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MOTTO 
 
 
 
“Tiada kesuksesan yang dapat dengan mudah diraih, tentu ada secuil kesulitan 
yang menyelinap didalamnya. Dan setiap kesulitan menyimpan potensi untuk 
membuka mata pikiran dan mata hati” 
 
“Maka sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan. Sesungguhnya bersama 
kesulitan ada kemudahan. Maka apabila engkau telah selesai (dari suatu urusan), 
tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain). Dan hanya kepada Tuhanmulah 
engkau berharap” 
(QS. Al-Insyirah: 6-8) 
 
“Hai orang-orang yang beriman , apabila dikatakan kepadamu: “Berlapang-
lapanglah dalam majelis”, maka lapangkanlah, niscaya Allah akan memberi 
kelapangan untukmu, maka berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan  orang-
orang yang beriman diantaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan 
beberapa derajat. Dan Allah Maha Mengetahui apa yang kamu kerjakan” 
(QS. Al-Mujadilah: 11) 
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PEDOMAN TRANSLITERASI 
Pedoman ini sesuai dengan Keputusan Bersama Menteri Agama dan 
Menteri Pendidikan dan Kebudayaan RI Nomor 158/1987 dan 0543 b/U/1987 
tanggal 22 Januari 1988. 
1. Konsonan 
Fonem konsonan Bahasa Arab yang dalam sistem tulisan Arab di lambangkan 
dengan huruf, dalam transliterasi ini sebagian dilambangkan dengan huruf dan 
sebagian di lambangkan dengan tanda, dan sebagian lagi dengan huruf dan tanda 
sekaligus. Dibawah ini daftar huruf arab dan transliterasinya dengan huruf latin: 
 
Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama 
ا Alif Tidak 
dilambangkan 
Tidak 
dilambangkan 
ب Ba B Be 
ت Ta T Te 
ث Sa S Es (dengan titik 
di atas) 
ج Jim J Je 
ح Ha H Ha (dengan titik 
di bawah 
خ Kha Kh Ka dan ha 
د Dal D De 
ذ Zal Z Zet (dengan titik 
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di atas) 
ر Ra R Er 
ز Zai Z Zet 
س Sin S Es 
ش Syin Sy Es dan ye 
ص Sad S Es (dengan titik 
di bawah) 
ض Dad D De (dengan titik 
di bawah) 
ط Ta T Te (dengan titik 
di bawah) 
ظ Za Z Zet (dengan titik 
di bawah) 
ع „ain „ Koma terbalik (di 
atas) 
غ Gain G Ge 
ف Fa F Ef 
ق Qaf Q Ki 
ك Kaf K Ka 
ل Lam L El 
م Mim M Em 
ن Nun N En 
  
xi 
 
و Wau W We 
ه Ha H Ha 
ء Hamzah „ Apostrof 
ى Ya Y Ye 
 
2. Vokal 
Vokal bahasa arab, seperti vokal bahasa Indonesia yang terdiri dari vocal 
tunggal atau monoftong dan vocal rangkap atau diftong. 
1) Vokal tunggal 
Vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda atau harkat, 
transliterasinya sebagai berikut: 
 
2) Vokal rangkap 
Vokal rangkap dalam bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan 
antara harkat dan huruf, yaitu: 
 
 Contoh: 
بتك  -  Kataba 
لءف -  Fa‟ala 
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زحذ -  Zukira 
بهذي - Yazhabu 
لعس -  Su‟ila 
 فيك  - Kaifa 
 - لوه  Haula 
 
3. Maddah 
Maddah atau vocal panjang yang lambangnya berupa harkat dan huruf, 
transliterasinya berupa dan tanda, yaitu: 
 
Contoh: 
  لق -qala 
  ىمر -rama 
  لق - qila 
 
4. Ta’marbutah 
Trasliterasi untuk ta‟marbutah ada dua: 
1. Ta‟marbutah hidup 
  
xiii 
 
Ta‟marbutah yang hidup atau mendapat harakat fathah, kasrah dan 
dammah, transliterasinya adalah “t”. 
2. Ta‟marbutah mati 
Ta‟marbutah yang mati atau mendapat harakat sukun, transliterasinya 
adalah “h”. 
3. Kalau pada kata terakhir dengan ta‟marbutah diikuti oleh kata yang 
menggunakan kata sandang al serta bacaan kedua kata itu terpisah maka 
ta‟marbutah itu ditransliterasinya dengan ha(h) 
Contoh: 
 
5. Syaddah 
Syaddah atau tasydid yang dalam tulisan Arab dilambangkan dengan sebuah 
tanda, tanda syaddah atau tasyid, dalam transliterasi ini tanda syaddah tersebut 
dilambangkan dengan huruf, yaitu huruf yang sama dengan huruf yang diberi 
tanda syaddahitu. 
6. Kata Sandang 
Kata sandang dalam tulisan Arab dilambangkan dengan huruf, yaitu ....... 
namun dalam transliterasi ini kata sandang itu di bedakan atas kata sandang yang 
diikuti oleh huruf syamsiyah dan kata sandang yang diikuti huruf qamariyah. 
1. Kata sandang yang diikuti oleh huruf syamsyiah 
  
xiv 
 
Kata sandang yang diikuti oleh huruf syamsyiah ditranlite-rasikan 
dengan bunyinya, huruf /I/ diganti dengan huruf yang sama dengan huruf 
yang langsung mengikuti kata sandang itu. 
2. Kata sandang yang diikuti oleh huruf qamariyah 
Kata sandang yang diikuti oleh huruf qamariyah ditransliterasikan 
sesuai aturan yang digariskan di depan dan sesuai dengan bunyinya. 
3. Baik diikuti huruf syamsiyah maupun huruf qamariyah, kata sandang 
ditulis terpisah dari kata yang mengikuti dan dihubungkan dengan tanda 
sempang. 
7. Hamzah 
Dinyatakan di depan bahwa ditransliterasikan dengan apostrof. Namun, itu 
hanya berlaku bagi hamzah yang terletak di tengah dan diakhir kata. Bila hamzah 
itu terletak diawal kata, isi dilambangkan, karena dalam tulisan Arab berupa alif. 
8. Penulisan Kata 
Pada dasarnya setiap kata, baik fi‟il, isim maupun harf ditulis ter[isah. 
Hanya kata-kata tertentu yang penulisannya dengan huruf Arab sudah lazim 
dirangkaikan dengan kata lain karena huruf atau harakat yang dihilangkan maka 
transliterasi ini, penulisan kata tersebut dirangkaikan juga dengan kata lain yang 
mengikutinya. 
9. Huruf Kapital 
Meskipun dalam sistem tulisan Arab huruf kapital tidak dikenal, dalam 
transliterasi ini huruf tersebut digunakan juga. Penggunaan huruf kapital seperti 
apa yang berlaku dalam EYD, diantaranya: huruf kapital digunakan untuk 
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menuliskan huruf awal nama diri dan permulaan kalimat. Bilamana nama diri itu 
didahului oleh kata sandang, maka yang ditulis dengan huruf kapital tetap huruf 
awal nama diri tersebut, bukan huruf awal kata sandangnya. 
Penggunaaan huruf awal capital hanya untuk Allah bila dalam tulisan 
Arabnya memang lengkap demikian dan kalau tulisan itu disatukan dengan kata 
lain sehungga ada huruf atau harakat yang dihilangkan, huruf capital tidak 
digunakan. 
10. Tajwid 
Bagi mereka yang menginginkan kefasihan dalam bacaan, pedoman 
transliterasi ini merupakan bagian yang tak terpisahkan dengan ilmu tajwid karena 
itu peresmian pedoman transliterasi ini perlu disertai dengan pedoman Tajwid. 
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ABSTRACT 
 
 
This study aims to know the effect of Islamic Work Ethics, Employee 
Engagement, and Work Experience on Employee Performance. Research 
conducted with the background of the existence of gaps or differences, weaknesses 
and obscurity in previous studies. This study uses the results of observations and 
questionnaires as data collection materials, which are then analyzed using the 
help of SmartPLS software. 
Data processing states that the value of t-statistics from Islamic work ethic 
is 3.977> 1.96 and the original sample value is 0.397, meaning that these 
variables have a significant positive effect on employee performance. The t-
statistic of employee engagement is 5,478> 1.96 with an original sample value of 
0.454, meaning that the variable has a significant positive effect on employee 
performance. Whereas for the t-statistic value of work experience 2,485> 1.96 
with an original sample of 0.272, it means that the variable has a positive and 
significant effect on employee performance. 
The results and conclusions of this study are simultaneous and partial, 
Islamic Work Ethics, Employee Engagement, and Work Experience have a 
positive and significant effect on Employee Performance. 
There are a number of suggestions for perfecting this research, namely 
adding other variables that support in future studies. The suggestions for 
companies are to maintain and improve the Islamic Work Ethics, Employee 
Engagement, and Employee Work Experience to improve the performance of 
these employees. 
 
Keywords: Islamic Work Ethics, Employee Engagement, Work Experience,   
Employee Performance. 
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ABSTRAK 
 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Islamic Work Ethic, 
Employee Engagement, dan Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 
Dilakukan penelitian dengan latarbelakang adanya kesenjangan atau perbedaan, 
kelemahan dan ketidakjelasan pada penelitian sebelumnya. Penelitian ini 
menggunakan hasil observasi dan kuisioner sebagai bahan pengumpulan data, 
yang kemudian dianalisis menggunakan bantuan software SmartPLS. 
Pengolahan data menyatakan bahwa nilai t-statistik dari islamic work ethic 
sebesar 3.977 > 1.96 dan nilai original sample sebesar 0.397, artiya variabel 
tersebut berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Untuk t-
statistik dari employee engagement sebesar 5.478 > 1.96 dengan nilai original 
sample sebesar 0.454, artinya bahwa variabel tersebut memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan untuk nilai t-statistik dari 
pengalaman kerja 2.485 > 1.96 dengan original sample sebesar 0.272, bearti 
bahwa variabel tersebut berpengaruh positif dan signifkan terhadap kinerja 
karyawan. 
Hasil dan kesimpulan dari penelitian ini adalah secara simultan dan 
parsial, Islamic Work Ethic, Employee Engagement, dan Pengalaman Kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
Terdapat beberapa saran untuk menyempurnakan penelitian ini, yaitu 
menambahkan variabel lain yang mendukung di penelitian selanjutnya. Adapun 
saran untuk perusahaan yaitu tetap menjaga dan meningkatkan Islamic Work 
Ethic, Employee Engagement, serta Pengalaman Kerja karyawan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan tersebut.  
 
Kata Kunci:  Islamic Work Ethic, Employee Engagement, Pengalaman Kerja, 
Kinerja Karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Semua perusahaan yang bergerak dibidang industri, perdagangan maupun 
jasa dalam melaksanakan kegiatannya pasti akan berusaha untuk mencapai tujuan 
yang telah ditentukan diawal. Satu hal penting bahwa keberhasilan perusahaan 
dalam mencapai tujuan tidak hanya tergantung pada keunggulan teknologi, dana 
operasi yang ada, sarana dan prasarana yang dimiliki, melainkan juga tergantung 
pada aspek sumber daya manusia.  
Pada dasarnya, sumber daya manusia memang sangat dibutuhkan oleh suatu 
perusahaan atau organisasi. Sebab, sumber daya manusia memiliki peran aktif 
dalam operasional perusahaan atau organisasi. Bahkan semua sumber informasi 
didapatkan dan dikelola oleh sumber daya manusia. Jadi, sangatlah penting untuk 
mendapatkan keterikatan sumber daya manusia di area kerja untuk sepenuhnya 
melibatkan karyawan, mengembangkan, melatih, serta memberikan kesempatan 
kepada karyawan untuk berpendapat dalam setiap tingkat pekerjaannya. Dengan 
demikian, karyawan dapat meningkatkan kinerjanya untuk perusahaan. 
Sumber daya manusia memilki peran yang sangat penting, dalam interaksinya 
dengan faktor modal, material, metode, dan mesin. Kompleksitas yang ada dapat 
menentukan kualitas manusia tersebut (Prihantoro, 2012). Perkembangan zaman 
tidak hanya semakin canggih, namun juga semakin baik sehingga banyak 
perusahaan yang beroperasi dengan menerapkan etika kerja Islam. Meskipun 
perusahaan tersebut tidak bergerak dibidang religi atau keIslaman, namun masih 
2 
 
 
 
tetap saja menggunakan etika kerja Islam. Lantas yang dimaksud dengan Etika 
kerja Islam (Islamic Work Ethic-IWE) merupakan harapan Islam sehubungan 
dengan perilaku seseorang di tempat kerja yang meliputi usaha, dedikasinya, 
kerjasama, tanggungjawab, hubungan sosial dan kreativitasnya (Hayati & 
Caniago, 2012). 
Karyawan menjadi sebuah kunci untuk mencapai keberhasilan sebuah 
perusahaan tempat ia bekerja. Perihal tersebut terjadi, karena karyawan dapat 
menentukan pencapaian perusahaan melalui kinerjanya. Namun, dalam 
kenyataannya tidak semua karyawan mampu bekerja dengan maksimal. Agar 
karyawan dapat bekerja secara maksimal, seharusnya karyawan tersebut memiliki 
rasa keterikatan kerja terhadap perusahaan. Keterikatan kerja (Employee 
Engagement-EE) didefinisikan sebagai perasaan, pemikiran serta sikap yang 
positif mengenai pekerjaan yang menyebabkan performa individu dan komitmen 
semakin besar (Susanto, Suryamarchia, Widjaja, & Petra, 2016). 
Keterikatan juga dapat didefinisikan sebagai suatu kekuatan positif untuk 
melakukan pekerjaan yang berhubungan dengan keadaan pikiran yang ditandai 
dengan semangat, dedikasi dan penyerapan (Schaufeli, Salanova, Bakker, & Alez-
rom, 2002). Pembentukan hubungan positif antara karyawan dengan perusahaan 
perlu dibentuk, guna meningkatkan kinerja karyawannya. Ketika karyawan 
memiliki hubungan baik dengan perusahaan, maka karyawan akan memberikan 
yang terbaik pula untuk perusahaan. Sebaliknya jika karyawan tidak menjalin 
hubungan baik dengan perusahaan, maka ia tidak akan memberikan yang terbaik 
juga untuk perusahaannya (Rusdin, 2013). 
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Kinerja karyawan merupakan gambaran output dari penggabungan antara 
kemampuan dan minat, penerimaan seorang pekerja atas penjelasan delegasi tugas 
dan peran serta tingkat motivasi seorang pekerja (Desky, 2014). 
Kinerja karyawan mencerminkan hasil kerja karyawan tersebut, baik secara 
kuantitas maupun kualitasnya. Kinerja merupakan suatu perilaku nyata yang 
ditampilkan setiap orang atau kelompok sebagai sebuah prestasi kerja yang 
dihasilkan sesuai dengan peran dalam perusahaan. Kemampuan karyawan 
tergambarkan dari kinerja, kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal. Kinerja 
karyawan tersebut merupakan salah satu modal bagi perusahaan untuk mencapai 
visi, misi, dan tujuannya. Dengan demikian, kinerja karyawan menjadi hal yang 
penting untuk diperhatikan oleh pimpinan perusahaan. 
Selain etika kerja Islam (Islamic Work Ethic) dan keterikatan kerja (Employee 
Engagement), kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh pengalaman kerja 
karyawan tersebut. Pengalamana kerja merupakan suatu pengetahuan, 
keterampilan, dan kemampuan yang dimiliki pegawai untuk mengemban 
tanggungjawab dari pekerjaan sebelumnya (Wariati & Sugiati, 2015). 
Hal tersebut di atas menjadi perhatian beberapa Hotel di Solo. Seperti yang 
kita ketahui bahwa Solo merupakan salah satu kota yang memiliki banyak Hotel 
mulai dari yang berbintang dua hingga bintang lima. Beberapa Hotel di Solo 
merupakan perusahaan yang bergerak dibidang jasa yang tentunya membutuhkan 
sumber daya manusia yang handal dan kompeten dalam menerapkan etika kerja 
Islam dan menumbuhkan keterikatan karyawan yang baik di dalam perusahaan. 
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Dari beberapa hotel di Solo masing-masing memiliki visi dan misi yang 
berbeda-beda. Untuk mencapai visi dan misi dari masing-masing hotel secara 
langsung membutuhkan Islamic Work Ethic, Employee Engagement, dan 
pengalaman kerja dari karyawan. Hal tersebut dapat berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan sehingga perusahaan harus mempertimbangkannya. 
Dalam penelitian terdahulu, yang telah dilakukan oleh Keumala Hayati dan 
Indra Canigo (2012), Harjony Desky (2014), Mc. Mifrohul Hana (2015), Novia 
Zahrah dkk (2016), dan Mohamed Farah Abdi dkk (2014), terdapat hubungan 
yang signifikan antara pengaruh etika kerja Islam terhadap kinerja karyawan. 
Dalam penelitian lainnya, yang dilakukan oleh Alfa Shafissalam dan Misbahuddin 
Azzuhri (2013) menunjukkan hasil yang tidak siginifikan antara pengaruh etika 
kerja islam dengan kinerja karyawan. 
Terdapat kesenjangan, kelemahan dan ketidakjelasan pada hasil penelitian 
sebelumnya. Hasil penelitian ada yang menunjukkan bahwa etika kerja Islam 
(Islamic Work Ethic-IWE) memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan dan ada 
penelitian yang menyatakan tidak ada pengaruh IWE terhadap kinerja karyawan.  
Dari uraian di atas penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 
“Pengaruh Islamic Work Ethic, Employee Engagement, dan Pengalaman 
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Hotel di Solo”. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah, maka yang menjadi 
identifikasi masalah penelitian ini yaitu adanya perbedaan dari hasil penelitian 
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yang dilakukan oleh beberapa peneliti sebelumnya. Beberapa peneliti ada yang 
menyatakan bahwa islamic work ethic berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan 
ada satu peneliti yang menghasilkan penelitian bahwa islamic work ethic tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
1.3 Batasan Masalah 
Supaya penelitian ini dapat berjalan sesuai fokus tujuan, maka penulis 
memandang permasalahan penelitian yang diangkat perlu dibatasi variabelnya. 
Oleh sebab itu, penulis membatasi  diri hanya berkaitan dengan perihal pengaruh 
IWE, employee engagement, dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan 
saja. Ketiga variabel dipilih sebab beberapa hal tersebut sangat mempengaruhi 
kemajuan organisasi atau perusahaan. Ketiga hal tersebut dapat menghambat 
tercapainya tujuan organisasi atau perusahaan. Tentu saja setiap organisasi atau 
perusahaan tidak menginginkan bahwa tujuannya terhambat atau bahkan tidak 
tercapai. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis dapat merumuskan masalah 
penelitian sebagai berikut: 
1. Bagaimana pengaruh Islamic Work Ethic terhadap kinerja karyawan? 
2. Bagaimana pengaruh Employee Engagement terhadap kinerja karyawan? 
3. Bagaimana pengaruh Pengalaman Kerja terhadap kinerja karyawan? 
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1.5 Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengetahui pengaruh Islamic Work Ethic terhadap kinerja karyawan. 
2. Mengetahui pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan. 
3. Mengetahui pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Penelitian yang penulis lakukan ini diharapkan dapat memberikan suatu 
manfaat baik secara teoritis maupun praktis. 
1. Manfaat Teoritis 
Manfaat teoritis dari penelitian adalah diharapkan mampu 
memperkaya teori-teori yang berkaitan dengan Islamic Work Ethic, employee 
engagement, pengalaman kerja dan kinerja karyawan. 
2. Manfaat Praktis 
a. Perusahaan tempat penelitian 
Sebagai masukan mengenai penerapan Islamic Work Ethic, 
employee engagement, pengalaman kerja yang ada diperusahaan. 
b. IAIN Surakarta 
Dapat memperkaya hasil penelitian yang berkaitan dengan Islamic 
Work Ethic, employee engagement, pengalaman kerja dan kinerja 
karyawan. 
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c. Peneliti lain 
Sebagai bahan pendukung penelitian, sebab penelitian ini masih 
banyak kekurangan sehingga terdapat peluang besar untuk melakukan 
penelitian lebih lanjut lagi. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
Penelitian ini membutuhkan waktu yang cukup lama, mulai dari persiapan 
hingga selesainya penelitian berkisar dari tanggal September - Oktober 2018. 
Penelitian ini melibatkan beberapa Hotel di Solo salah satunya Hotel Pramesthi 
Solo. 
 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Agar pembahasan penelitian ini sesuai dengan tujuan awal, maka penulisan 
penelitian ini terdiri dari lima bab garis besar yang isinya sebagai berikut: 
BAB I Pendahuluan terdiri dari latar belakang masalah, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan masalah, manfaat penelitian dan 
sistematika penulisan skripsi. 
BAB II Landasan Teori terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III Metode Penelitian terdiri dari waktu dan wilayah penelitian, jenis 
penelitian, populasi, sampel, teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, 
teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel dan 
teknik analisis data. 
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BAB IV Analisis Data dan Pembahasan terdiri dari gambaran umum 
penelitian, pengujian dan hasil analisis data, pembahasan hasil analisis data 
(pembuktian hipotesis). 
BAB V Penutup terdiri dari kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran-
saran. 
Bagian akhir skripsi terdiri dari daftar pustaka, lampiran-lampiran dan 
riwayat hidup peneliti. 
 
 
 
 
  
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Kinerja Karyawan 
Kinerja berasal dari kata performance atau actual performance yang bearti 
prestasi kerja atau prestasi yang dicapai oleh seseorang. Sedangkan kinerja adalah 
kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau 
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang 
diharapkan (Bintoro & Daryanto, 2017). 
Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja, antara lain 
motivasi, kemampuan, pengetahuan, keahlian, pendidikan, pengalaman, pelatihan, 
minat, sikap kepribadian kondisi-kondisi fisik dan kebutuhan fisiologis, 
kebutuhan sosial dan kebutuhan egoistik (Bintoro & Daryanto, 2017). 
Selain itu terdapat beberapa karakteristik orang yang memiliki kinerja 
tinggi, diantarabnya sebagai berikut (Bintoro & Daryanto, 2017): 
a. Bertanggungjawab tinggi. 
b. Siap menghadapi semua resiko. 
c. Memiliki tujuan yang realistis. 
d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuannya. 
e. Memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang 
dilakukannya. 
f. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan. 
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Berikut adalah beberapa hal yang dapat digunakan untuk mengukur 
kinerja karyawan (Shafissalam, Alfa & Azzuhri, 2013): 
a. Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan. Pengukuran kuantitatif 
melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan. 
b. Kualitas, yaitu baik tidaknya mutu yang dihasilkan. Pengukuran kualitatif 
mencerminkan tingkat kepuasan, yaitu seberapa baik penyelesaiannya. Hal ini 
berkaitan dengan bentuk output. 
c. Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan. 
Pengukuran ketepatan waktu ini merupakan pengukuran kuantitatif yang 
bersifat khusus yang digunakan untuk menentukan ketepatan waktu 
penyelesaian suatu kegiatan. 
Dalam pandangan Islam kerja atau kinerja adalah sutau kemuliaan dan 
kehormatan yang dilakukan oleh para nabi untuk bekerja keras mencari nafkah. 
Terdapat beberapa ayat Al-Qur‟an dan Hadis Nabi Muhammad SAW untuk 
melihat bagaimana kehormatan kerja, baik manual maupun intelektual, untuk 
melihat bagaimana Islam menekankan kehormatan kerja (Chaudhry, 2012). 
a. Ayat Al-Qur‟an 
 ْرَجْأَتْسا ِنَم َر ْ يَخ َّنِإ ُهْرِجْأَتْسا ِتََبأ َاي َاُهُاَدْحِإ ْتَلَاق ُينِمَْلْا ُّيِوَقْلا َت-ٕٙ-  
 َتَْمْتْأ ْنَِإف ٍجَجِح َنَِّاَثَ نَِّرُجَْأت نَأ ىَلَع ِْين َتاَى ََّتََن ْبا ىَدْحِإ َكَحِكُنأ ْنَأ ُدِيُرأ ينِِّإ َلَاق
 َينِِلِا َّصلا َنِم ُوَّللا ءاَش نِإ نُِّدِجَتَس َكْيَلَع َّقُشَأ ْنَأ ُدِيُرأ اَمَو َكِدنِع ْنِمَف ًارْشَع -ٕٚ - 
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Artinya: “Dan salah seorang dari kedua (perempuan) itu berkata, 
“Wahai ayahku! Jadikanlah dia sebagai pekerja (pada kita), 
sesungguhnya orang yang paling baik yang engkau ambil sebagai 
pekerja (pada kita) ialah orang yang kuat dan dapat dipercaya.” Dia 
(Syuaib) berkata, “Sesungguhnya aku bermaksud ingin menikahkan 
engkau dengan salah seorang dari kedua anak perempuanku ini, 
dengan ketentuan bahwa engkau bekerja padaku selama delapan 
tahun dan jika engkau sempurnakan sepuluh tahun maka itu adalah 
(suatu kebaikan) darimu, dan aku tidak bermaksud memberatkan 
engkau. Insya Allah engkau akan mendapatiku termasuk orang yang 
baik.”(QS. Al-Qashash [28]: 26-27). 
 Kaitan ayat tersebut di atas dengan teori penelitian ini yaitu memberikan 
gambaran kepada manusia agar tetap bekerja dalam kehidupan sehari-hari. Ayat 
tersebut menceritakan bahwa Nabi Syuaib menikahkan putrinya dengan Nabi 
Musa, karena kegigihannya dalam bekerja serta berkompeten. Oleh sebab itu ayat 
ini berkaitan dengan kinerja.  
 ِْلِل َسْيَّل َنأَو ىَعَس اَم َّلَِّإ ِناَسن-ٖٜ-  ىَر ُي َفْوَس ُوَيْعَس َّنَأَو-ٗٓ-  
 َفَْوَْلْا ءَازَْلْا ُهَازُْيُ َُّثُ-ٗٔ - 
Artinya: “Dan bahwa manusia hanya memperoleh apa yang telah 
diusahakannya. Dan sesungguhnya usahanya itu kelak akan 
diperlihatkan (kepadanya). Kemudian akan diberi balasan kepadanya 
dengan balasan yang paling sempurna.” (QS. An-Najm [53]: 39-41). 
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 Adapun kaitan ayat tersebut di atas dengan teori dari penelitian ini adalah 
mengingatkan manusia agar tetap bekerja dan berusaha semasa hidupnya. Sebab, 
hasil dari pekerjaan manusia tersebut kelak akan diperlihatkan oleh Allah swt. 
Selain itu, Allah juga akan memberikan balasan yang sesuai dengan jerih payah 
manusia itu sendiri. 
b. Hadis Nabi Muhammad SAW 
a) Zubair bin al-Awwam melaporkan bahwa Rasulullah SAW bersabda: 
“Seseorang di antara kalian mengambil tali dan kemudian datang dengan 
setumpuk kayu di punggungnya untuk di jual, dan dengan itu Allah 
menjaga kehormatannya, itu lebih baik daripada ia minta-minta pada 
manusia, baik diberi maupun tidak.” (HR Bukhari no. 2201) 
Dari hadis di atas, dapat kita ketahui bahwa Allah lebih menyukai orang 
yang bekerja dengan jerih payahnya sendiri, daripada orang yang minta-minta 
kepada orang lain. 
b) Hadis riwayat Muawiyah ra., ia berkata: 
“Aku mendengar Rasulullah saw. bersabda: Sesungguhnya aku ini 
hanyalah bendaharawan, maka barang siapa aku berikan dan kebaikan 
hatiku, maka ia mendapat keberkahan dan barang siapa yang aku berikan 
karena ia meminta, maka ia seperti orang yang makan dan tidak akan 
kenyang”. (Shahih Muslim No.1719) 
Hadis tersebut menggambarkan jika Allah tidak menyukai manusia yang 
meminta-minta kepada orang lain. Mereka yang meminta-minta seperti orang 
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makan yang tidak pernah ada kenyangnya. Berbeda dengan orang yang bekerja 
dengan jerih payahnya sendiri, maka ia akan merasakan keberkahan tersendiri. 
Berdasarkan beberapa landasan di atas, kita dapat menyimpulkan bahwa 
untuk menghasilkan hasil yang memuaskan, maka seseorang harus bekerja dengan 
kemampuan sendiri, karena Allah lebih menyukai itu dibandingkan dengan orang 
yang minta-minta. 
Islam menghapuskan semua perbedaan kelas antar manusia, dan 
menganggap amal sebagai kewajiban yang harus dilaksanakan oleh setiap orang 
sesuai dengan kapasitas dan kemampuannya. Tidak hanya itu, Islam juga telah 
mengangkat kerja pada level kewajiban religius dengan menyebutkan kerja itu 
secara konsisten sebanyak 50 kali yang digandengkan dengan iman (Ahmad, 
2001). 
Ahmad (2001: 10) menjelaskan hubungan antara iman dan amal (kerja) 
samadengan hubungan antara akar dan pohon. Dimana salah satunya tidak 
mungkin bisa eksis tanpa ada yang lain. Islam tidak mengakui dan mengingkari 
seluruh keimanan yang tidak membuahkan perilaku yang baik. 
Ahmad (2001) menyebutkan pula bahwa Al-Qur‟an dengan tegas 
mengatakan, jika seorang muslim selesai melaksanakan shalat Jumat, sebagai 
ibadah ritual pekanan, hendaknya dia kembali menyelesaikan pekerjaannya. 
Maksud dari itu, bahwa pekerjaan hanya bisa dihentikan dalam waktu sementara 
pada saat dia melakukan ibadah shalat. Berdasarkan Al-Qur‟an (62: 9-10 dan 67: 
15) Ibrahim Ath-Thahaw dan Abdul Mun‟im Khallaf menyatakan bahwa kerja 
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adalah sebuah kewajiban dimana setiap orang akan dimintai pertanggung 
jawabannya. 
 َبْلا اوُرَذَو ِوَّللا ِرِْكذ َلَِإ اْوَعْسَاف ِةَعُمُْلْا ِمْو َي نِم ِةَلََّصِلل يِدُون اَذِإ اوُنَمآ َنيِذَّلا اَهُّ َيأ َاي ْمُكِلَذ َعْي
 َنوُمَلْع َت ْمُتنُك نِإ ْمُكَّل ٌر ْ يَخ-ٜ - 
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, apabila diseru untuk 
menunaikan sembahyang pada hari Jumat, maka bersegeralah kamu 
kepada mengingat Allah dan tinggalkanlah jual beli. Yang demikian 
itu lebih baik bagimu jika kamu mengetahui.”  (QS. Al-Jumu’ah [62]: 
9) 
Ayat tersebut di atas berkaitan dengan teori dalam penelitian ini, karena 
ayat tersebut mengingatkan manusia untuk tetap menjalankan kewajibannya 
beribadah namun juga tidak melupakan pekerjaannya setelah melaksanakan 
ibadah tersebut. Sebab, sesungguhnya Allah menciptakan manusia agar tunduk 
dan patuh kepada-Nya. 
 ُكَّلَعَّل ًايرِثَك َوَّللا اوُرُْكذاَو ِوَّللا ِلْضَف نِم اوُغ َت ْباَو ِضْرَْلْا فِ اوُرِشَتنَاف ُةَلَ َّصلا ِتَيِضُق اَذَِإف َنوُحِلْف ُت ْم-
ٔٓ- 
Artinya: “Apabila shalat telah dilaksanakan, maka bertebaranlah 
kamu di bumi; carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-
banyak agar kamu beruntung.” (QS. Al-Jumu’ah [62]: 10) 
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 Kaitan dari QS. Al-Jumu‟uh ayat 10 dengan teori ini adalah mengingatkan 
manusia agar kembali melaksanakan pekerjaannya setelah melakukan shalat. 
Selain itu, manusia juga harus tetap mengingat Allah agar tetap mendapatkan 
karunia-Nya. 
 
 ُروُشُّنلا ِوَْيلِإَو ِوِقْزير نِم اوُلَُكو اَهِبِكاَنَم فِ اوُشْمَاف ًلَّوُلَذ َضْرَْلْا ُمُكَل َلَعَج يِذَّلا َوُى-ٔ٘ - 
Artinya: “Dia-lah yang menjadikan bumi untuk kamu yang mudah 
dijelajahi disegala penjurunya dan makanlah sebagaian dari rejeki-
Nya. Dan hanya kepada-Nya-lah kamu (kembali setelah) 
dibangkitkan.” (QS. Al-Mulk [67]: 15) 
Adapun kaitan QS. Al-Mulk ayat 15 dengan penelitian ini adalah 
mengingatkan manusia untuk mencari nafkah atau rejeki ke seluruh penjuru dunia 
yang dapat ia jelajahi. Hal tersebut guna memenuhi kebutuhan manusia seperti 
halnya makan. Jika manusia tersebut berdiam diri tanpa mau bekerja, maka ia 
tidak akan mendapatkan rejeki seperti mereka yang mau bekerja. 
Gambaran dari QS. Al-Mulk ayat 15 tersebut di perkuat lagi dengan QS. 
Al-Baqarah (2): 168 sebagai berikut ini: 
 ْمُكَل ُوَّنِإ ِنَاطْي َّشلا ِتاَوُطُخ ْاوُعِبَّت َت َلََّو ًابيَيط ًلََّلََح ِضْرَلْا فِ اَّمِ ْاوُلُك ُساَّنلا اَهُّ َيأ َاي ٌّوُدَع
 ٌينِب ُّم-ٔٙٛ - 
Artinya: “Hai sekalian manusia, makanlah yang halal lagi baik dari 
apa yang terdapat di bumi, dan janganlah kamu mengikuti langkah-
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langkah setan; karena sesungguhnya setan itu adalah musuh yang 
nyata bagimu.” 
QS. Al-Baqarah ayat 168 tersebut di atas memberikan gambaran bahwa 
tidak semua makanan diridhai oleh Allah. Allah swt hanya meridhai atau 
menyukai makanan yang halal dan baik serta tidak diperoleh melalui langkah 
setan. Oleh sebab itu, manusia harus melakukan pekerjaan yang halal pula supaya 
memperoleh makanan yang halal. 
Ahmad (2001: 12) menyatakan bahwa Al-Qur‟an juga mendesak manusia 
untuk bekerja dengan imbalan sebagai berikut: 
1. Janji Pahala 
Telah dijelaskan dalam Al-Quran bahwa akan ada pertolongan serta petunjuk-
Nya bagi mereka para pekerja keras dan yang mau berjuang. 
2. Anjuran untuk Terampil dan Menguasai Teknologi 
Al-Qur‟an menganjurkan umatnya untuk memiliki keterampilan dan 
menguasai teknologi dengan menyebutnya sebagai fadhl atau 
keutaman/karunia Allah. 
3. Pandangan Positif terhadap Kerja untuk Kehidupan 
Al-Qur‟an menyerukan bahwa semua orang mampu bekerja dengan fisiknya 
sendiri tanpa harus meminta-minta. Dan mereka ynag mau bekerja itu lebih 
baik dibanding mereka yang minta-minta. 
4. Respek terhadap Kerja dan Pekerjaan 
Islam sangat menghormati segala bentuk pekerjaan yang dapat menghasilkan 
sarana hidup, terutama pekerjaan yang saleh, yang baik dan produktif serta 
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membawa manfaat. Terdapat dua syarat mutlak suatu pekerjaan dapat 
digolongkan sebagai amal saleh, yaitu 1) husnul fa’iliyyah, yakni lahir dari 
keikhlasan niat pelaku; 2) husnul fi’liyyah, maksudnya pekerjaan itu memiliki 
nilai-nilai kebaikan berdasarkan kriteria yang ditetapkan oleh syara‟, sunnah 
nabi, atau akal sehat (Asifudin, 2004).  
 
2.1.2 Islamic Work Ethic 
Kata etos berasal dari bahasa Yunani “Ethos” yang bearti sikap, 
kepribadian, karakter, watak, keyakinan atas sesuatu. Dari kata Etos, kata etika, 
etiket yang hampir mendekati pada pengertian akhlak atau nilai-nilai yang 
berkaitan atau berhubungan dengan baik buruknya moral, sehingga dalam etos 
terkandung gairah atau semangat yang sangat kuat untuk mengerjakan sesuatu 
secara optimal, lebih baik, dan bahkan berupaya untuk mencapai kualitas kerja 
sesempurna mungkin (Tasmara, 2002). 
Pandangan Islamic Work Ethic adalah bekerja sebagai sarana untuk 
memajukan kepentingan pribadi ekonomi, sosial dan psikologis, untuk 
mempertahankan prestise sosial, memajukan kesejahteraan masyarakat dan 
menegaskan kembali keimanan (Ali, 2008). Etika kerja Islam adalah etika kerja 
yang bersumber dari Al Quran dan Hadis yang mendedikasikan kerja sebagai 
suatu kebajikan, definisi tersebut dinyatakan oleh Yousef (2000) dalam Januarti 
(2006) . 
Etika kerja Islami perlu dikembangkan dari dua sayap yaitu hubungan 
manusia dengan Allah Yang Maha Pencipta dan hubungan manusia dengan 
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sesama makhluk. Pertama, dikembangkan etika tauhid dan penghormatan yang 
layak bagi Allah dalam bekerja. Dalam hal tersebut ditekankan untuk bersikap 
ikhlas dalam menerima takdir. Sedangkan Kedua harus dikembangkan sikap-sikap 
proporsional dan perilaku yang bertolak dari semangat ketaatan pada norma-
norma Illahi yang berkaitan dengan kerja  (Asifudin, 2004). 
Asifudin (2004) menyebutkan terdapat beberapa persamaan dan perbedaan 
dari etos kerja non agama dan etos kerja Islami. Persamaan dari etos kerja non 
Islam dan etos kerja Islami: 
1. Etos kerja non agama dan etos kerja Islami sama-sama berupa karakter dan 
kebiasaan manusia itu sendiri. 
2. Sama-sama timbul karena adanya motivasi. 
3. Motivasi keduanya sama-sama didorong dan dipengaruhi oleh sikap hidup 
manusia itu sendiri. 
4. Sama-sama dipengaruhi secara dinamis dan manusiawi oleh berbagai faktor 
internal dan eksternal. 
Sedangkan untuk perbedaan antara etos kerja non agama dan etos kerja 
Islami antara lain sebagau berikut (Asifudin, 2004: 34) : 
1. Etos kerja non agama memiliki kriteria sebagai berikut: 
a. Sikap hidup, etika, dan motivasi kerja timbul dari akal dan atau pandangan 
hidup dan nilai-nilai yang dianut (tidak bertolak pada iman keagamaan 
tertentu). 
b. Tidak ada iman. 
2. Etos kerja Islami memiliki kriteria sebagai berikut: 
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a. Sikap hidup mendasar terhadap kerja identik dengan sistem 
keimanan/aqidah islam berkenaan dengan kerja atas dasar pemahaman 
bersumber dari wahyu dan akal yang saling bekerjasama secara 
proporsional. Akal lebih banyak berfungsi sebagai alat untuk memahami 
wahyu (meskipun dimungkinkan akal memperoleh pemahaman dari 
sumber lain, namun menyatu dengan sistem keimanan islami) (Asifudin, 
2004). 
b. Iman eksis dan terbentuk sebagai buah pemahaman akal terhadap wahyu. 
Artinya bahwa akal selain berfungsi sebagai alat, juga berpeluang menjadi 
sumber. Disamping menjadi dasar acuan etika kerja islami, iman islami 
berkenaan dengan kerja yang akan menimbulkan sikap hidup mendasar 
terhadap kerja, sekaligus motivasi kerja islami (Asifudin, 2004). 
c. Motivasi timbul dan bertolak dari sistem keimanan/aqidah Islam 
berkenaan dengan kerja bersumber dari ajaran wahyu dan akal yang saling 
bekerja sama. Maka motivasi Allah dan iman terhadap adanya kehidupan 
ukhrawi yang jauh lebih bermakna (Asifudin, 2004). 
d. Etika kerja berdasarkan keimanan terhadap ajaran wahyu berkenaan 
dengan etika kerja dan hasil pemahaman akal yang membentuk sistem 
keimanan/aqidah Islam sehubungan dengan kerja (aqidah kerja) (Asifudin, 
2004). 
Terdapat beberapa teori etika kerja Islam, sebagai berikut: (1) Kemalasan 
merupakan musuh dalam Islam, (2) Mendedikasikan diri pada pekerjaan 
merupakan kebajikan, (3) Bekerja dengan baik dapat bermanfaat bagi diri sendiri 
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dan sesama, (4) Bersikap adil dan bijaksana di lingkungan kerja dibuthkan untuk 
kesejahteraan bersama, (5) Bekerja untuk memenuhi kebutuhan diri termasuk ikut 
berkontribusi terhadap masyarakat secara keseluruhan, (6) Seseorang harus 
melakukan pekerjaan dengan kemampuan terbaiknya, (7) Pekerjaan bukanlah 
tujuan akhir tetapi pengembangan diri, (8) Hidup itu tidak bearti tanpa kerja, (9) 
Menganggur dan membuang-buang waktu itu tidak baik (Hana, 2015). 
Asifudin (2004) merumuskan karakteristik dari etos kerja islami, yaitu 
sebagai berikut: 
1. Kerja Merupakan Penjabaran Aqidah 
Artinya bahwa kerja dilakukan dengan niat beribadah kepada Allah.  
2. Kerja Dilandasi Ilmu 
Menurut pandangan agama, sumber kebenaran dan ilmu pengetahuan yang 
hakiki ialah Allah. Dia menurunkan dua macam sumber kebenaran, yaitu 1) 
wahyu yang dapat ditemukan pada ayat-ayat al-Quran, dan 2) hukum keteraturan 
alam atau sunnatullah yang berupa taqdir yangmana ketetapannya di alam ini 
dapat diketahui secara objektif. Untuk memahami wahyu digunakan metode 
penafsiran, sedangkan untuk memahami keteraturan alam dengan hukum-
hukumnya digunakanlah metode penelitian empiris dan rasional (Asifudin, 2004).  
3. Kerja dengan Meneladani Sifat-sifat Ilahi serta Mengikuti Petunjuk-
petunjukNya 
Rohimat (2018) menyebutkan bahwa dalam Islam, konsep ketaatan terhadap 
pimpinan sangat banyak, seperti halnya yang di jelaskan pada QS. An-Nisa ayat 
59 sebagai berikut ini: 
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 فِ ْمُتْعَزاَن َت نَِإف ْمُكنِم ِرْمَلْا لُِْوأَو َلوُسَّرلا ْاوُعيَِطأَو َوّللا ْاوُعيِطَأ ْاوُنَمآ َنيِذَّلا اَهُّ َيأ َاي ٍءْيَش
 ِرِخلآا ِمْو َيْلاَو ِوّللِاب َنوُنِمْؤ ُت ْمُتنُك نِإ ِلوُسَّرلاَو ِوّللا َلَِإ ُهوُّدُر َف  ًلَيِوَْأت ُنَسْحَأَو ٌر ْ يَخ َكِلَذ-ٜ٘- ا  
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah 
Rasul (Nya), dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu 
berlainan pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah ia kepada 
Allah (Al Qur'an) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu benar-benar 
beriman kepada Allah dan hari kemudian. Yang demikian itu lebih 
utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya.” 
Ayat tersebut di atas mengingatkan kepada kita, bahwa kita (manusia) 
harus taat kepada Allah dan Rasul. Selain itu juga mengingatkan kita agar tetap 
berpegang teguh terhadap Al-Qur‟an dan sunnah dalam melakukan segala sesuatu 
seperti halnya pada saat menyelesaikan pekerjaan. 
Asifudin (2004: 38) menyebutkan terdapat beberapa indikasi orang yang 
memiliki etos kerja tinggi, diantaranya sebagai berikut: 
a. Aktif dan suka bekerja keras; 
b. Bersemangat dan hemat; 
c. Tekun dan profesional; 
d. Efisien dan kreatif; 
e. Jujur, disiplin, dan bertanggung jawab; 
f. Mandiri; 
g. Rasional serta mempunyai visi yang jauh ke depan; 
h. Percaya diri namun mampu bekerjasama dengan orang lain; 
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i. Sederhana, tabah dan ulet; 
j. Sehat jasmani dan rohani. 
Fitria (2003) dalam Ridwan (2013) menyebutkan beberapa faktor penting 
yang perlu diperhtatikan pada etika bisnis islam, yaitu terdapat keterikatan 
individu terhadap diri dan kerja yang menjadi tanggung jawabnya; berusaha 
dengan cara halal dalam seluruh jenis pekerjaan dengan pengembangan pribadi 
dan hubungan sosial; dilarang untuk memaksakan seseorang, alat-alat produksi 
atau binatang dalam bekerja; tidak mengenal pekerjaan yang mendurhakai Allah 
SWT seperti halnya bekerja memeras bahan-bahan minuman keras dan sebagai 
pencatat riba, diantara sifat pekerja adalah kuat dan dapat dipercaya serta 
profesionalisme. 
Terdapat lima hal yang mendasari etika kerja Islam, yaitu Pertama, unity 
(kesatuan), konsep ini terkait dengan konsep keesaan Allah (tauhid) yaitu sebagai 
hubungan vertikal antara manusia dengan Tuhannya. Kedua, equilibrium 
(keseimbangan), terkait dengan konsep „adl (keadilan dan kepemilikan). Ketiga, 
free will (kebebasan berkehendak) setiap manusia diberi kebebasan untuk 
mengerjakan sesuai dengan keinginannya hingga pada tingkat tertentu, namun 
kebebasan tersebut harus disertai dengan tanggungjawab kepada Allah dan kepada 
sesama. Keempat, tanggung jawab (responsibility), terkait dengan 
pertanggungjawaban seseorang terhadap semua tindakan yang dilakukan baik 
terkait dengan yang berhubungan dengan manusia maupun dengan Allah. Kelima, 
kebajikan (benevolence), setiam muslim didorong untuk beramal kebajikan sesuai 
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dengan kemampuannya tanpa menghapkan adanya imbal balik dari apa yang telah 
dilakukannya (Adab & Rokhman, 2015). 
Tasmara (2002) mendeskripsikan bahwa etos kerja Islam adalah semangat 
untuk menapaki jalan lurus. Dalam mengambil sebuah keputusan, para pemimpin 
termasuk juga para hakim, harus berlandaskan pada etos jalan lurus tersebut, 
sebagaimana Dawud diminta untuk memutuskan perkara yang adil dan harus 
didasarkan pada nilai-nilai kebenaran. Sebagaimana telah dijelaskan dalam Al-
Qur‟an Surah Shad ayat 22 sebagai berikut: 
 ْمُه ْ نِم َِعزَف َف َدوُواَد ىَلَع اوُلَخَد ْذِإ  مُكْحَاف ٍضْع َب ىَلَع اَنُضْع َب ىَغ َب ِناَمْصَخ ْفََتَ َلَّ اوُلَاق
 ِطَار يصلا ءاَوَس َلَِإ َانِدْىاَو ْطِطْشُت َلََّو يقَْلِِاب اَن َن ْ ي َب-ٕٕ - 
Artinya: “ketika mereka masuk menemui Daud lalu dia terkejut karena 
(kedatangan) mereka. Mereka berkata, “Janganlah takut! (Kami) 
berdua sedang berselisih, sebagian dari kami berbuat zalim kepada 
yang lain; maka berilah keputusan di antara kami secara adil dan 
janganlah menyimpang dari kebenaran serta tunjukilah kami ke jalan 
yang lurus”. (Shad: 22). 
 Ayat tersebut dengan jelas mengingatkan manusia untuk tidak takut dalam 
menghadapi suatu perselisihan atau masalah. Justru ayat tersebut memberikan 
perintah kepada kita (manusia) untuk menyelesaikan perselisihan tersebut dengan 
adil dan tidak menyimpang dari aturan Allah. Seperti halnya pada saat mengalami 
kesulitan pada saat bekerja. 
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Tasmara (2002) berpendapat bahwa ciri-ciri orang yang memiliki etos 
kerja Islam akan terlihat dari sikap dan tingkah lakunya yang dilandaskan pada 
suatu keyakinan yang sangat mendalam bahwa bekerja ialah suatu ibadah dan 
berprestasi itu indah. Bahkan orang tersebut akan kecanduan untuk beramal saleh. 
Berikut beberapa ciri orang yang memiliki etos kerja Islami: 
1. Kecanduan terhadap waktu 
Orang yang beretos kerja maka mereka akan sangat bersungguh-sungguh 
dalam bekerja dan sangat menghargai waktu yang dimiliki (Tasmara, 2002).  
2. Memiliki moralitas yang bersih (Ikhlas) 
Artinya jika seseorang memiliki etos kerja islami maka ia akan bekerja 
dengan ikhlas dan akan menjauhi segala macam bentuk perilaku kotor, seperti 
syirik, korupsi, penipuan, berbohong dan lain sebagainya (Tasmara, 2002). 
3. Kecanduan kejujuran 
Seseorang akan bekerja dengan jujur, dalam keadaan apapun akan selalu 
berlaku jujur. Perilaku jujur itu sendiri diikuti dengan adanya tanggungjawab 
atas apa yang diperbuat atau integritas. Jujur dan integritas merupakan dua 
hal yang saling berkaitan. Dengan adanya kejujuran dan integritas, maka 
seseorang akan selalu siap menghadapi risiko dan seluruh akibat dari apa 
yang telah diperbuat dengan berani, bangga, serta penuh sukacita,bahkan 
tidak pernah berpikiran untuk melempar tanggungjawab kepada orang lain 
(Tasmara, 2002). 
4. Memiliki komitmen 
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Orang yang memiliki komitmen tinggi terhadap tempatnya bekerja adalah 
orang memiliki tingkat stres paling rendah dan orang memiliki tingikat 
kepuasan tinggi terhadap kinerjanya. Orang berkomitmen tinggi, mereka 
cenderung pantang menyerah dan memiliki keyakinan yang tinggi (Tasmara, 
2002). 
5. Istiqomah 
Sesorang yang istiqomah selalu taat pada niat awal dan tidak akan mudah 
untuk berbelok arah meskipun terdapat godaan yang sangat besar (Tasmara, 
2002).  
6. Disiplin 
Orang yang disiplin sangat berhati-hati dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
Mampu mengendalikan diri dengan tenang dan tetap taat meskipun berada 
dalam situasi yang sangat menekan (Tasmara, 2002). 
7. Konsekuen dan berani menghadapi tantangan 
Seseorang akan bekerja dengan rasa penuh tanggungjawab dan mampu 
mengendalikan emosi menjadi penggerak positif untuk tetap semangat 
menapaki keyakinannya (Tasmara, 2002). 
8. Memiliki sikap percaya diri 
Orang yang percaya diri akan tampil bagaikan lampu yang benderang, 
memancarkan raut wajah yang cerah dan berkharisma. Orang yang berada 
disekitarnya akan merasa tercerahkan, optimis, dan tenteram (Tasmara, 
2002). 
9. Kreatif 
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Seseorang akan selalu ingin mencoba hal yang baru atau metode baru dalam 
menyelesaikan pekerjaannya (Tasmara, 2002).  
10. Bertanggung jawab 
Sesorang akan bersikap dan bertindak amanah, penuh cinta, dan 
melaksanakan dalam bentuk amal prestatif (Tasmara, 2002). 
11. Bahagia karena melayani 
Melayani atau menolong adalah bentuk kesadaran dan kepedulian terhadap 
sesama. Melayani dengan cinta, bukan karena tugas atau pengaruh dari luar, 
melainkan benar-benar suatu posisi yang sangat mendalam bahwa orang 
tersebut akan bahagia karena melayani (Tasmara, 2002). 
12. Memiliki harga diri 
Selalu berfikir mengenai penilain mengenai diri sendiri. Harga diri seseorang 
akan selalu berbinar ketika ia menyebakan manfaat dalam hidupnya 
(Tasmara, 2002). 
13. Memiliki jiwa kepemimpinan 
Seseorang yang memiliki etos kerja islam maka ia akan aktif untuk 
mempengaruhi dirinya sendiri dan juga memberi inspirasu kepada orang lain 
(Tasmara, 2002). 
14. Berorientasi ke masa depan 
Tidak berspekulasi tehadap masa depannya, ia akan selalu menetapkan 
sesuatu dengan jelas dan akan bertindak sesuai dengan ketetapan tersebut 
(Tasmara, 2002). 
15. Hemat dan efisien 
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Orang yang beretos kerja islam akan selalu berhemat dan melakukan segala 
sesuatu dengan benar, tepat dan akurat (Tasmara, 2002). 
16. Memiliki jiwa wiraswasta 
Seseorang akan selalu memperhatikan fenomena di sekitarnya dan 
merenungkannya kemudian ia akan bersemangat untuk mewujudkan apa yang 
telah direnungkannya tersebut (Tasmara, 2002). 
17. Memiliki insting bertanding 
Memiliki semangat untuk bertanding, meraih prestasi serta semangat jihad 
yang dihayati dengan rasa penuh tanggung jawab (Tasmara, 2002). 
18. Keinginan untuk mandiri 
Merasa malu untuk menerima sesuatu, meskipun apa ynag diterima terebut 
keluar dari hati yang ikhlas, halal dan mulia (Tasmara, 2002). 
19. Kecanduan belajar dan haus akan ilmu 
Seorang muslim yang beretos kerja, ia tidak akan mudah menerima sesuatu 
sebagai taken for granted, karena sifatnya yang kritis dan tak pernah mau 
menjadi orang yang mau nurut dengan orang lain tanpa adanya wawasan 
keilmuan yang luas (Tasmara, 2002). 
20. Memiliki semangat perantauan 
Jiwa perantauan mengantarkan diri seseorang untuk mandiri, menyesuaikan 
diri, dan pandai menyimak serta menimbang budaya orang lain (Tasmara, 
2002). 
21. Memperhatikan kesehatan dan gizi 
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Kesehatan adalah harta yang paling berharga, sehingga sesorang tidak dapat 
mengabaikan begitu saja, sudah menjadi kewajiban untuk menjaga kesehatan 
diri sendiri (Tasmara, 2002). 
22. Tangguh dan pantang menyerah 
Seseorang yang beretos kerja islami maka ia akan melihat realitas dan 
pengalamannya serta melalukan improvisasi untuk mengelola tantangan atau 
tekanan menjadi satu kekuatan (Tasmara, 2002). 
23. Berorientasi pada produktivitas 
Karena sesungguhnya Allah tidak menyukai sikap mubadzir sebab 
kemubadzirn itu temannya setan. Jadi seseorang yang memiliki etos kerja 
islam, ia selalu berhitung efisien (Tasmara, 2002).  
24. Memperkaya jalinan silahturahmi 
Bersilahturahmi bearti membuka sebuah peluang dan mengikat informasi-
informasi dan menggerakkan kehidupan (Tasmara, 2002). 
25. Memiliki semangat perubahan  
Ciri terakhir dari seseorang yang memiliki etos kerja yaitu memiliki semangat 
perubahan. Artinya bahwa seseorang tersebut sadarjika tidak akan yang 
mampu merubah manusia kecuali dirinya sendiri (Tasmara, 2002). 
 
2.1.3 Employee Engagement 
Istilah employee engagement pertama kali diperkenalkan oleh William 
Khan pada tahun 1990, yang menyatakan bahwa engagement merupakan 
pemanfaatan diri anggota suatu organisasi untuk peran pekerjaan masing-masing 
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dengan menggunakan dan mengekspresikan diri, baik secara fisik, kognitif dan 
emosional selama menjalankan perannya didalam organisasi (Susanto et al., 
2016). 
Secara umum employee engagement dapat didefinisikan sebagai tingkat 
komitmen dan keterikatan karyawan yang dimiliki terhadap organisasi dan niali-
nilai yang diterapkan dalam organisasi (Handoyo & Setiawan, 2017). 
Employee engagement atau sering dikenal dengan keterikatan karyawan 
memiliki berbagai pengertian yang berbeda. Seperti beberapa pengertian employee 
engagement berikut ini: 
a. Employee engagement adalah perasaan, pemikiran serta sikap yang positif 
mengenai pekerjaan yang menyebabkan performa individu dan komitmen 
semakin besar (Susanto et al., 2016). 
b. Employee Engagement merupakan kesediaan karyawan dan kemampuannya 
untuk berkontribusi dalam kesuksesan perusahaan secara terus menerus 
(Rachmawati, 2013). 
c. Robinson, dkk (2004) dalam Rachmawati (2010) mendefinisikan employee 
engagement sebagai sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap organisasi 
tempat ia bekerja serta nilai-nilai yang dimiliki oleh organisasi tersebut.   
Berdasarkan tiga pengertian di atas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 
employee engagement adalah sikap positif karyawan atas ketersediaannya untuk 
berkontribusi dalam perusahaan. 
Karyawan yang memiliki keterikatan akan bekerja dengan semangat dan 
merasakan hubungan yang mendalam dengan perusahaannya. Begitu sebaliknya, 
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karyawan yang tidak memiliki keterikatan akan bekerja seperti berjalan sambil 
tidur sepanjang waktu kerja, bekerja dengan selalu memikirkan waktu berakhirnya 
jam kerja dan tidak memberikan kontribusi yang lebih bagi perusahaan. Namun, 
karyawan yang aktif tidak memiliki keterikatan tidak hanya tidak senang dalam 
pekerjaannya mereka, bahkan sampai mengacaukan pekerjaan karyawan lainnya 
yang memiliki keterikatan (Annisa & Soeling, 2013). 
Karyawan yang engaged mempunyai keyakinan dan akan mendukung 
tujuan organisasi, mempunyai rasa memiliki, merasa bangga terhadap tempat 
dimana dia bekerja dan memiliki keinginan untuk berkembang dan bertahan 
dalam suatu organisasi (Joushan, Syamsun, & Kartika, 2015). 
Keterikatan kerja merupakan aspek yang meliputi emosi positif, 
keterlibatan penuh dalam melakukan pekerjaan dan dikarakteristikkan oleh tiga 
dimensi utama, yaitu semangat (vigor), dedikasi (dedication), serta penyerapan 
terhadap pekerjaan (absorption) (Indrianti, 2012). Vigor diartikan sebagai level 
energi dan resiliensi yang tinggi, terdapat kemauan untuk menginvestasikan 
tenaga, presistensi dan tidak mudah lelah. Dedication diartikan sebagai 
keterlibatkan yang kuat ditandai oleh antusiasme dan rasa bangga dan insprasi. 
Absorption diartikan sebagai keadaan terjun total pada karyawan (Widodo & 
Sami‟an, 2013). 
Tidak semua orang mampu memiliki rasa keterikatan seperti yang 
diharapkan oleh perusahaan. Meskipun tidak semua orang memiliki, namun dapat 
didorong melalui beberapa faktor. 
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Berikut beberapa faktor yang dapat mendorong employee engagement 
pada karyawan (Rachmawati, 2013): 
a. Rasa bahwa perusahaan dan pekerjaan memiliki arti bagi karyawan. Penna 
(2007) dalam Rachmawati (2013) menyatakan bahwa karyawan harus merasa 
jika perusahaan dan pekerjaannya memiliki arti baginya sehingga membuat 
hubungan karyawan dengan perusahaan menjadi lebih dekat serta karyawan 
akan merasa menjadi bagian dari perusahaan yang akan membantunya dan 
dapat memberikan kontribusi untuk kepentingan kedua belah pihak. Dengan 
adanya perihal tersebut, maka karyawan akan menemukan makna mengenai 
pekerjaan dan perusahaannya.  
b. Peluang pengembangan diri/karir. Survey Blessing White (2006) dalam 
Rachmawati (2013) berpendapat bahwa 60% karyawan menginginkan 
peluang untuk berkembang guna membuatnya tetap puas terhadap 
pekerjaannya. 
c. Hubungan kuat antara manajer dengan karyawan. 
d. Menurut dimensi pengembangan internasional terdapat 5 hal yang diperlukan 
untuk membuat karyawan merasa terikat dengan perusahaan: 
1) Menyelaraskan upaya karyawan dengan strategi perusahaan 
2) Pemberdayaan 
3) Memperkenalkan dan mendorong kerjasama tim 
4) Membantu karyawan tumbuh dan berkembang 
5) Memberikan dukungan dan pengakuan jika dibutuhkan 
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Faktor-faktor yang mempengaruhi employee engagement: lingkungan 
kerja, kepemimpinan, tim dan hubungan rekan kerja, pelatihan dan pengembangan 
karir, kompensasi, kebijakan organisasi, prosedur, struktur, dan sistem, serta 
kesejahteraan kerja (Handoyo & Setiawan, 2017). 
Beberapa dampak dari employee engagement terhadap kinerja organisasi 
atau perusahaan, diantaranya kesediaan karyawan untuk tetap bekerja di 
perusahaan, produktivitas, keuntungan, loyalitas dan kenyamanan pelanggan. Dan 
berikut ini beberapa strategi yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk 
membuat para karyawan memiliki rasa keterikatan yang tinggi, yaitu sebagai 
berikut (Rachmawati, 2013): 
a. Mulailah dihari pertama. Dalam orientasi kerja, karyawan baru harus 
diperkenalkan dengan perusahaan secara umum termasuk visi, misi, nilai, 
kebijakan, dan prosedur serta deskripsi/gambaran kerja yang dimilikinya. 
b. Mulailah dari atas. Komitmen kepemimpinan untuk membuat visi, misi, dan 
nilai perusahaan yang jelas sangatlah diperlukan untuk meningkatkan 
employee engagement. 
c. Komunikasi dua arah antara atasan dan bawahan, sehingga bawahan juga 
memiliki peluang atau kesempatan untuk berpendapat. Melibatkan bawahan 
dalam pengambilan keputusan, perihal ini dapat meningkatkan rasa memiliki 
perusahaan dan meningkatkan employee engagement. 
d. Berikan peluang pengembangan yang memuaskan. Misalnya, memberi 
otonomi kerja bagi para karyawan sesuai cara yang diinginkan untuk 
menghasilkan sesuatu seperti yang diharapkan oleh perusahaan. 
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e. Pastikan bahwa karyawan memiliki apapun yang ia butuhkan untuk 
melakukan pekerjaannya, misalnya sumber daya, baik fisik atau material, 
finansial, dan informasi untuk dapat bekerja dengan efektif. 
f. Berikan pelatihan yang memadai untuk membantu karyawan guna 
meningkatkan pengetahuan dan keahliannya. 
g. Milikilah sistem feedback/masukan yang kuat seperti penyelenggaraan survey 
secara berkala mengenai employee engagement untuk mencari tahu faktor apa 
saja yang membuat karyawan memiliki rasa keterikatan yang kuat dengan 
perusahaan. 
h. Berikan insentif, dalam bentuk finansial maupun non finansial. 
i. Bangunlah budaya perusahaan yang baik dan kuat. 
j. Fokus pada karyawan dengan kinerja terbaik. 
 
2.1.4 Pengalaman Kerja 
Di era globalisasi seperti sekarang ini, mendapatkan pekerjaan sangatlah 
tidak mudah. Orang yang berpendidikan tinggipun belum tentu akan bekerja 
sesuai dengan lulusan pendidikannya. Pendidikan tinggi jika tidak diikuti dengan 
pengalaman tentu saja tidak mudah untuk mendapatkan pekerjaan yang sesuai 
keinginan. 
Saat ini pengalaman kerja banyak dipertimbangkan pada sebagian besar 
perusahaan dalam merekrut karyawannya. Perlu diketahui bahwa definisi dari 
Pengalaman kerja adalah suatu pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang 
dimiliki pegawai untuk mengemban tanggungjawab dari pekerjaan sebelumnya, 
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indikator dari pengalaman kerja adalah: pengetahuan, keterampilan, kemampuan 
dan tanggungjawab (Wariati & Sugiati, 2015). 
Pengalaman kerja adalah pengetahuan atau keterampilan yang sudah 
diketahui dan dikuasai oleh seseorang sebagai akibat dari perbuatan atau 
pekerjaan yang sudah dilaksanakan sebelumnya selama jangka waktu tertentu. 
Semakin luas pengalaman kerja seseorang, maka semakin terampil orang tersebut 
dalam bertindak untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Itafia, Cipta, & 
Yudiaatmaja, 2014). 
Pengalaman kerja seseorang sangat mempengaruhi kinerja suatu indivdu 
karena semakin lama pengalaman kerja yang dimiliki maka seseorang akan 
memiliki tingkat keahlian yang lebih baik dalam bidangnya (Dwijayanthi & 
Dharmadiaksa, 2013). Pengalaman kerja yang baik memberikan keahlian dan 
keterampilan kerja berdasarkan pada jangka waktu dalam mejalani pekerjaan 
tersebut (Pamungkas, Hamid, & Prasetya, 2017).  
Pengalaman kerja seseorang pada pekerjaan sejenis, perlu mendapatkan 
pertimbangan dalam penempatan tenaga kerja. Pada kenyataannya menunjukkan 
makin lama tenaga kerja bekerja, maka makin banyak pengalaman yang 
diperoleh. Pengalaman kerja banyak memberikan keahlian dan keterampilan kerja 
(Rofi, 2012). 
Pengalaman kerja menunjukkan adanya penguasaan seseorang terhadap 
bidang pekerjaan yang selama ini ditekuninya. Pada dasarnya pengalaman kerja 
dapat diukur dengan melihat jangka waktu yang dihabiskan tenaga kerja pada 
suatu bidang pekerjaan tertentu. Karyawan yang memiliki pengalaman kerja lebih 
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lama akan memiliki keterampilan yang lebih tinggi, sehingga produktivitasnya 
pun lebih tinggi dibandingkan dengan tenaga kerja yang baru memiliki sedikit 
pengalaman (Sulaeman, 2014). Pengalaman menjadi modal yang besar, artinya 
dalam melaksanakan roda organisasi dapat lebih berhasil dan berdaya guna 
(Kapahang, Kojo, & Uhing, 2014). 
Pengalaman kerja merupakan bagian penting dalam proses pengembangan 
keahlian seseorang, namun hal tersebut tergantung pada pendidikan serta latihan. 
Pengalaman serta latihan akan diperoleh melalui suatu masa kerja. Melalui 
pengalaman kerja, seseorang secara sadar atau tidak sadar belajar, sehingga 
akhirnya akan mempunyai kecakapan teknis, serta keterampilan dalam 
menghadapi pekerjaan. Selain itu dengan pengalaman dan latihan kerja yang 
dilakukan oleh seseorang, maka akan lebih mudah dalam menyelesaikan setiap 
pekerjaan yang dibebankan (Rofi, 2012). 
Nitisemito (2000) dalam Rofi (2012) menyatakan terdapat beberapa faktor 
yang berpengaruh terhadap pengalaman kerja, yaitu sebagai berikut: 
1. Keramahan dalam menghadapi pimpinan. Memiliki sikap yang ramah, 
terampil dan cepat serta hasil kerja yang memuaskan, maka akan memberikan 
daya tarik tersendiri bagi pimpinan atau atasan. 
2. Kelengkapan pengalaman kerja. Berbagai macam pengalaman kerja akan 
membantu kelancaran didalam menyelesaikan pekerjaan di suatu perusahaan. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja diantaranya sebagai 
berikut (Fahmi & Hariasih, 2016): 
1. Latar belakang pribadi, meliputi pendidikan, kursus, latihan, bekerja. 
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2. Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas atas kemampuan 
seseorang. 
3. Sikap dan kebutuhan, untuk meramalkan tanggung jawab dan wewenang 
seseorang. 
4. Kemampuan-kemampuan analitis dan manipulatif untuk mempelajari 
kemampuan penilaian dan penganalisaan. 
5. Keterampilan dan kemampuan tehnik, untuk menilai kemampuan dalam 
pelaksanaan aspek-aspek tehnik pekerjanaan. 
Memiliki pengalaman kerja memberikan manfaat tersendiri terhadap 
seseorang, manfaat tersebut diantaranya sebagai berikut (Muamarizal, Samsir, & 
Marzolina, 2015): 
1. Mendapatkan kepercayaan tersendiri dari orang lain. 
2. Meningkatkan kewibawaan diri.  
3. Memperlancar dalam penyelesaian pekerjaan yang dimiliki. 
4. Memperoleh penghasilan yang lebih. 
Tujuan dari pengalaman kerja, yaitu (a) mendapat rekan kerja yang banyak 
dan menambah pengalaman kerja diberbagai bidang, (b) mencegah serta 
mengurangi persaingan kerja yang sering muncul (Rofi, 2012).  
 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Beberapa penelitian terdahulu menjadi bahan acuan dalam penelitian ini. 
Meskipun ruang lingkup hampir sama, namun karena beberapa variabel, objek, 
serta periode waktu yang digunakan dan penentuan sampel berbeda maka terdapat 
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banyak hal yang tidak sama, sehingga dapat dijadikan sebagai referensi untuk 
saling melengkapi. Berikut ini ringkasan beberapa penelitian terdahulu: 
1. Keumala Hayati dan Indra Caniago (2012) dengan judul “Islamic Work 
Ethic: The Role of Intrinsic Motivation, Job Satisfacton, Organizational 
Commitment and Job Peformancce”, kesimpulannya IWE secara langsung 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2. Harjoni Desky (2014) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Etos 
Kerja Islami dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan Rumah 
Makan Ayam Lepas Lhokseumawe”, kesimpulannya bahwa etos kerja Islami 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
3. Mc. Mifrohul Hana (2015) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 
Etika Kerja Islam dan Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 
Karyawan”, hasil dari penelitian menyatakan bahwa etika kerja Islam 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
4. Mohamed Farah Abdi, Siti Fatimah Dato‟ Wira Muhamad Nor, dan Nor 
Zuhairatun Md. Radzi (2014) dalam penelitiannya yang berjudul “The Impact 
of Islamic Work Ethics on Job Performance and Organizational Comitment” 
dengan hasil penelitian menyatakan bahwa Islamic Work Ethics berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. 
5. Novia Zahrah, Siti Norasyikin Binti Abdul Hamid, Shamsul Huda Binti 
Abdul Rani, dan Bidayatul Akmal Binti Mustafa Kamil (2016) dengan judul 
“The Relationship between Islamic Religiosity, Islamic Work Ethics and Job 
38 
 
 
 
Performance”, kesimpulannya IWE berpengaruh posistif signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
6. Alfa Shafissalam dan Misbahuddin Azzuhri (2013) dengan judul “Pengaruh 
Etos Kerja Islami terhadap Kinerja Karyawan pada Koperasi Agro Niaga 
Indonesia (KANINDO) Syariah Jawa Timur, kesimpulannya  etos kerja Islam 
tidak berpengaruh simultan terhadap kinerja karyawan.  
Dari beberapa penelitian tersebut di atas, terdapat beberapa permasalahan 
diantaranya yaitu, adanya perbedaan pandangan mengenai pengaruh Islamic Work 
Ethic terhadap kinerja karyawan, terdapat kelemahan dan ketidakjelasan pada 
penelitian sebelumnya, dan karena keterbatasan waktu dan minat responden yang 
kurang untuk mengisi kuisioner maka kemungkinan besar jawaban yang diberikan 
tidak hasil yang sebenarnya atau tidak serius. 
 
2.3 Kerangka Berfikir 
Kerangka pemikiran bertujuan untuk menunjukkan arah bagi suatu penelitian 
agar penelitian tersebut dapat berjalan pada lingkup yang telah ditetapkan. 
Kerangka yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:   
 
 
 
 
Gambar 2.1 
Kerangka Pemikiran 
 
Islamic Work Ethic (X1) 
Pengalaman Kerja (X3) 
Employee Engagement 
(X2) 
Kinerja Karyawan (Y) 
H1 
H2 
H3 
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2.4 Hipotesis 
Mengacu pada konsep dan tujuan penelitian maka hipotesis dirumuskan 
sebagai berikut: 
1. Pengaruh Islamic Work Ethic (IWE) terhadap kinerja 
Didalam bisnis, manusia perlu memperhatikan etika sesuai dengan syari‟at 
Islam. Etika moral yang baik, akan melahirkan perilaku yang baik pula. Sehingga 
akan menimbulkan kreativitas. Dalam persaingan bisnis yang ketat, perusahaan 
yang unggul bukan hanya perusahaan yang memilki kriteria bisnis manajerial 
yang baik, namun juga perusahaan yang memiliki etika kerja yang baik (Hana, 
2015). 
Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hayati dan Caniago 
(2012) dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H1 : Islamic Work Ethic (IWE) berpengaruh terhadap Kinerja karyawan. 
2. Pengaruh Employee Engagement (EE) terhadap kinerja 
Employee Engagement merupakan hal yang dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan. Oleh sebab itu, jika karyawan memiliki keterikatan terhadap 
pekerjaannya maka akan mempermudah perusahaan dalam mewujudkan visi 
perusahaannya (Grace et al., 2016). 
Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Handoyo dan 
Setiawan (2017) dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H2: Employee engagement (EE) berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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3. Pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja 
Pengalaman seseorang sangat mempengaruhi kinerja karena semakin lama 
pengalaman kerja yang dimiliki maka orang tersebut akan memiliki tingkat 
keahlian yang lebih baik dalam bidangnya (Dwijayanthi & Dharmadiaksa, 2013). 
Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dwijayanthi dan 
Dharmadiaksa (2013) dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H3 : Pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
 
 
  
 
BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan pada Hotel di  Solo dengan beberapa tahapan, 
yang dimulai dari tahap persiapan, observasi, hingga penulisan laporan penelitian. 
Tahapan dalam penelitian ini membutuhkan waktu sekitar satu bulan yang 
terlaksana pada bulan September - Oktober 2018.  
 
3.2 Jenis Penelitian 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Dalam penelitian 
ilmiah, terdapat dua jenis analisis data, yaitu statistik deskriptif dan statistik 
inferensial. Statistik deskriptif memiliki tujuan untuk memberikan gambaran atau 
deskripsi empiris atas yang dikumpulkan dalam penelitian. Sedangkan statistik 
inferensial adalah beberapa tehnik analisis data yang sering digunakan oleh 
mahasiswa dalam penulisan skripsi, tesis, dan atau disertasi dalam bidang 
manajemen, sesuai dengan observasi penulis atas tehnik-tehnik yang populer 
digunakan (Ferdinand, 2014). Penelitian ini lebih condong menggunakan statistik 
inferensial. 
 
3.3 Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, 
hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat 
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perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah semesta penelitian 
(Ferdinand, 2014). Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah 
beberapa karyawan Hotel di Solo yang berjumlah 40 orang. 
 
3.3.2 Sampel 
Sampel adalah subset dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi 
(Ferdinand, 2014). Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 40 orang karyawan 
Hotel di Solo. 
 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Terdapat dua pendekatan yang sering digunakan dalam penelitian 
manajemen, yaitu probability sampling dan nonprobability sampling. Probability 
sampling, artinya semua elemen dalam populasi memiliki kesempatan yang sama 
untuk dipilih menjadi sampel. Terdiri dari simple random sampling, proportionate 
stratifiend random sampling, disproportionate stratified random sampling, dan 
area sampling. Sedangkan  nonprobability sampling, elemen populasi dipilih atas 
dasar availabilitasna atau karena pertimbangan pribadi peneliti bahwa mereka 
dapat mewakili populasi. Terdiri dari sampling sistematis, sampling kuota, 
sampling insidental, purposive sampling, sampling jenuh, dan snowball sampling 
(Sugiyono, 2010). 
Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh. 
Sampling jenuh atau sensus adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota 
populasi digunakan sebagai sample, bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 
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30 orang (Sujarweni & Endrayanto, 2012).  Jadi, penulis menggunakan 40 
karyawan Hotel di Solo. 
 
3.4 Data dan Sumber Data 
3.4.1 Data 
Sumber data merupakan sumber dari mana data itu diperoleh. Di dalam 
penelitian sumber data dapat berupa tempat, informan, kejadian, dokumen, situs, 
dan lain sebagainya. Sementara, data adalah objek penelitian, realitas yang 
dijadikan fokus penelitian, termasuk tempat, partisipan, dan kejadian yang 
melingkupi fokus tersebut (Santoso, 2017). 
 
3.4.2 Sumber Data 
Sumber data penelitian ini berasal dari sumber data sekunder dan sumber 
data primer. Data primer diperoleh dari hasil observasi dan hasil kuesioner yang 
diedarkan kepada karyawan Hotel di Solo.  Sedangkan untuk data sekunder 
dikumpulkan oleh penulis dari jurnal dan buku yang berkaitan. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
a. Penelitian Pustaka 
Penulis melakukan penelitian pustaka di perpustakaan dengan membaca 
buku-buku atau literatur yang berhubungan dengan hipotesis atau pokok 
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permasalahan dalam penelitian. Selain buku ada pula jurnal yang berkaitan 
dengan pokok permasalahan penelitian. 
b. Penelitian Lapangan 
Untuk memperoleh bahan atau data yang diperlukan, penulis melakukan 
penelitian lapangan dengan cara observasi dan penyebaran kuesioner. 
 
3.6 Variabel Penelitian 
Penelitian ini memiliki empat variabel, yaitu Islamic Work Ethic (X1), 
Employee Engagement (X2), Pengalaman Kerja (X3), dan Kinerja (Y). 
 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
Berikut adalah tabel mengenai ringkasan definisi operasional variabel dalam 
penelitian ini: 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
Variabel Definisi 
Operasional 
Indikator Pertanyaan 
Islamic Work 
Ethic (IWE) 
(X1) 
IWE merupakan 
semangat kerja 
yang tinggi yang 
mengedepankan 
keimanan 
(Shafissalam, Alfa 
& Azzuhri, 2013). 
(Shafissalam, Alfa & 
Azzuhri, 2013) 
menyebutkan sebagai 
berikut: 
1. Kerja 
Beraqidah 
yang 
terwujud 
pada niat 
bekerja 
sebagai 
ibadah 
kepada 
Allah, 
beriman atas 
1. IWE1 
2. IWE2 – IWE3 
3. IWE5 
4. IWE4 
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jaminan 
rezeki-Nya, 
dan 
meyakini 
adanya dosa 
ketika 
menganggur 
atau malas 
dalam 
bekerja. 
2. Kerja 
Berilmu; 
pandangan 
pentingnya 
ilmu 
berdasarkan 
wahyu 
sebagai 
landasan 
dalam 
bekerja dan 
pengakuan 
adanya 
sunnatullah 
dalam 
bekerja agar 
memperoleh 
hasil terbaik. 
3. Kerja 
Berlandaska
n sifat Ilahi; 
pengetahuan 
dan 
pemahaman 
sifat-sifat 
Allah SWT 
dalam 
Asma’ul 
Husna dan 
mengejawant
ahkannya 
dalam 
kehidupan 
sehari-hari, 
termasuk 
dalam 
46 
 
 
 
pekerjaan. 
4. Kerja 
mengikuti 
petunjuk-
Nya; 
komitmen 
untuk 
memiliki 
waktu 
khusus 
dalam 
mempelajari 
petunjuk-
petunjuk 
Allah SWT 
dan 
menerapkann
ya dalam 
setiap 
aktivitas 
pekerjaan. 
Keterikatan 
(employee 
engagement) 
(X2) 
Employee 
engagement 
merupakan 
keterikatan 
emosional 
karyawan yang 
positif dan 
komitmen 
karyawan terhadap 
organisasi tempat ia 
bekerja serta nilai-
nilai yang dimiliki 
oleh organisasi 
tersebut (Fajriah & 
Darokah, 2016). 
Terdapat beberapa 
indikator dari 
employee 
engagement, yaitu 
(Joushan et al., 2015) 
1. Bersemangat 
menyelesaikan 
pekerjaan. 
2. Kontribusi ide 
pengembangan 
unit kerja 
3. Kerja keras 
menyelesaikan 
pekerjaan 
4. Hubungan kuat 
dengan pekerjaan 
5. Serius 
menyelesaikan 
pekerjaan 
1. EE1 
2. EE4 
3. EE3 
4. EE2 
5. EE5 
Pengalaman 
Kerja 
(X3) 
Pengalaman kerja 
merupakan kualitas 
atau tingkat 
penilaian mengenai 
suatu pengetahuan, 
keterampilan, dan 
Menurut Foster dalam 
(Muamarizal et al., 
2015) mengemukakan 
beberapa indikator 
pengalaman kerja 
antara lain, yaitu: 
1. PK1 
2. PK2 
3. PK3, PK4, 
dan PK5 
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kemampuan yang 
dimiliki pegawai 
untuk mengemban 
tanggungjawab dari 
pekerjaan 
sebelumnya 
(Wariati & Sugiati, 
2015). 
1. Lama waktu/masa 
kerja. 
2. Tingkat 
pengetahuan dan 
keterampilan yang 
dimiliki. 
3. Penguasaan 
terhadap pekerjaan 
dan peralatan. 
4.  
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Kinerja adalah hasil 
kerja secara 
kualitas dan 
kuantitas yang 
dicapai oleh 
seseorang dalam 
melaksanakan 
tugasnya sesuai 
dengan tanggung 
jawab yang 
diberikan 
kepadanya (Grace 
et al., 2016). 
(Grace et al., 2016) 
menyebutkan terdapat 
beberapa indikator 
sebagai berikut: 
1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Pelaksanaan tugas 
4. Tanggungjawab 
1. K1 
2. K2 
3. K3-K4 
4. K5 
Sumber: Penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh beberapa peneliti. 
3.8 Teknik Analisis Data 
3.8.1 Gambaran Umum SEM-PLS (Structural Equation Modeling – Partial 
Least Square) 
PLS merupakan salah satu metode dari alternative SEM yang digunakan 
untuk mengatasi permasalahan hubungan diantara variabel yang sangat kompleks, 
namun memiliki ukuran sampel yang relatif kecil. PLS juga sering digunakan 
untuk analisis yang bersifat prediktif dengan dasar teori yang lemah dan data tidak 
memenuhi asumsi SEM yang berbasis kovarian. Secara khusus PLS berguna 
untuk memprediksi variabel dependen dengan melibatkan banyak variabel 
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independen. Analisis PLS juga dapat digunakan untuk indikator pembentuk 
variabel laten yang bersifat formatif, bukan reflektif  (Haryono, 2017). 
Agar terhindar dari permasalahan-permasalahan di atas, peneliti 
menggunakan SEM berbasis component atau variance yang terkenal dengan 
partial least square (PLS). Pendekatan PLS-SEM didasarkan pada pergeseran 
analisis dari pengukuran estimasi parameter model menjadi pengukuran prediksi 
model yang relevan (Haryono, 2017: 369).  
PLS terdiri dari hubungan eksternal (outer model atau model pengukuran) 
dan hubungan internal (inner model atau model struktural) (Cahyaningrum, 
Hoyyi, & Mukid, 2015). 
A. Inner Model 
Menitikberatkan pada model struktural variabel laten, yangmana antar 
variabel laten diasumsikan mempunyai hubungan yang linier dan memiliki 
hubungan sebab-akibat (Cahyaningrum et al., 2015). Berikut adalah persamaan 
dari inner model: 
 
dengan asumsi:  
 
B. Outer Model 
Dengan mengacu terhadap model pengukuran, outer model dapat membangun 
hubungan antara sekumpulan indikator dengan variabel latennya. Terdapat 3 cara 
untuk membangun antara indikator dengan variabel latennya, yaitu hubungan 
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reflektif, hubungan formatif, dan MIMIC (Multi effect Indicators For Multiple 
Causes) (Cahyaningrum et al., 2015). 
1. Hubungan reflektif 
Pada hubungan ini, indikator adalah cerminan atau manifestasi dari variabel 
latennya, indikator Xjk diasumsikan sebagai fungsi linier dari variabel 
latennya . Berikut ini persamaan dari hubungan reflektif (Cahyaningrum et 
al., 2015): 
 
2. Hubungan formatif 
Berikut ini persamaannya: 
 
3. MIMIC 
Model ini berupa gabungan dari model reflektif dan model formatif. Indeks h 
dalam persamaan digunakan untuk indikator hubungan reflektif sedangkan I 
digunakan untuk indikator hubungan formatif dan h+I=k (Cahyaningrum et 
al., 2015). 
 
C. Weight Relation 
Berguna untuk mengestimasi nilai variabel laten dengan persamaan sebagai 
berikut ini (Cahyaningrum et al., 2015): 
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3.8.2 Algoritma PLS 
Algoritma PLS bertujuan untuk mengestimasi nilai variabel laten (skor 
faktor) dengan teknik iterasi (Tedjo, Sugito, & Santoso, 2017). 
Tahap 1: 
 Tahap ini memiliki tujuan untuk mendapatkan estimasi pada setiap 
variabel laten sebagai kombinasi linier Yj dari variabel manifesnya Xjk dengan 
menghitung pembobot melalui proses iterasi (Tedjo et al., 2017). 
Yj = ∑kWjkXjk , untuk hubungan reflektif 
Yj = ∑kXjk + Wj , untuk hubungan formatif 
Dengan keterangan Wjk dan Wj adalah outer weigt 
Tahap 1.1 outside approximation 
Disebut juga tahap eksternal, ide dasar pada tahap ini yaitu memperoleh 
sekumpulan bobot untuk mengestimasi variabel laten. Iterasi dimulai dengan 
sebuah pendekatan awal untuk setiap variabel laten sebagai kombinasi linier dari 
setiap variabel manifesnya (Tedjo et al., 2017). Adapun persamaan dari tahap ini 
adalah sebagai berikut: 
 
Menurut Ningsi (2012) dalam Tedjo et al., (2017) guna memudahkan iterasi maka 
semua pembobotan awal diberikan nilai = 1 . 
Tahap 1.2 inside approximation 
Disebut sebagai tahap estimasi internal. Pada tahap ini memperhatikan hubungan 
antara variabel laten dalam inner model guna mendapatkan suatu pendekatan baru 
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dari setiap variabel laten sebagai agregat tertimbang dari variabel laten lainnya 
yang saling berdekatan (Tedjo et al., 2017). Berikut persamaannya: 
 
Dengan eij adalah inner weight serta tanda ↔ memiliki arti bahwa laten Yj 
mempunyai hubungan dengan variabel laten Yi. 
Tahap 1.3 Updating Outer Weight 
Pada tahap inside approximation yang terkandung di dalam inner relation 
dimasukkan kedalam proses estimasi variabel laten. Jika tahap inside 
approximation telah selesai, maka estimasi Zj harus dilihat kembali hubungannya 
terhadap semua indikatornya. Hal ini dapat dilakukan dengan updating outer 
weight (Tedjo et al., 2017).  
Tahap 1.4 Pemeriksaan Konvergensi 
Trujillo (2009) dalam Cahyaningrum, Hoyyi, & Mukid (2015) menyarankan 
batasan   sebagai batas konvergensi. Apabila sudah konvergen, 
maka akan didapat nilai dugaan akhir variabel laten. Berikut adalah 
persamaannya: 
 
 
Tahap 2: 
Tahap kedua menduga estimasi koefisien jalur  untuk setiap inner 
model. Model struktural, koefisien jalur diduga dengan ordinary least square pada 
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regresi berganda Yj dan Yi yang bersesuaian (Tedjo et al., 2017). Berikut 
persamaan yang diberikan oleh Cahyaningrum et al., (2015): 
 
Tahap 3: 
 Trujillo (2013) dalam Cahyaningrum et al., (2015) menyatakan bahwa 
pada tahap ketiga algoritma ini terdiri dari menghitung koefisien loading. 
Koefisien loading didapatkan dengan menghitung korelasi antara variabel laten 
dengan masing-masing indikatornya. 
 
 
3.8.3 Evaluasi Model dalam PLS 
Evaluasi model dalam PLS terdiri dari dua tahap, yaitu evaluasi outer 
model (model pengukuran) dan evaluasi inner model (model struktural). Evaluasi 
terhadap model pengukuran dikelompokkan menjadi evaluasi terhadap model 
reflektif dan formatif (Haryono, 2017: 372). 
Menurut Ningsih (2012) dalam Tedjo, et al., (2017) dalam model 
pengukuran indikator formatif, setiap perubahan yang dialami oleh variabel laten 
menyebabkan perubahan pada semua indikatornya. Oleh sebab itu langkah-
langkah formatif tidak dapat dievaluasi dengan cara yang sama pada langkah-
langkah reflektif dan semua kriteria penilaian berdasarkan loading dapat 
dihilangkan. Pada model pengukuran dengan hubungan formatif, outer weight 
setiap indikator dibandingkan satu sama lain untuk menentukan indikator yang 
memberikan kontribusi terbesar dalam variabel laten. 
53 
 
 
 
Hair, et al., (2014) dalam Tedjo, et al., (2017) berpendapat jika dalam 
hubungan formatif terdapat outer weight yang buruk, maka dilakukan pengujian 
lanjut dengan melihat nilai outer loadings, apabila nilai outer loadings berada 
dibawah 0.5, maka indikator tersebut bisa dipertimbangkan untuk dihapus. Namun 
pada beberapa kasus, salah satu indikator yang kuat mampu merepresentasikan 
variabel latennya sebagai perwakilan dari indikator-indikator lainnya, sebab 
variabel laten PLS dapat berdiri meskipun hanya satu indikator saja (single 
indicator). 
 
3.8.3.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 
1. Evaluasi Model Pengukuran Reflektif  
Evaluasi terhadap model indikator reflektif terdiri dari empat pemeriksaan 
yaitu: (1) individual item reliability, (2) internal sonsistency atau construct 
reliability, (3) average variance exracted dan (4) discriminant validity. Ketiga 
pengukuran pertama dikategorikan ke dalam corvengent validity  (Haryono, 2017: 
372). 
Convergent validity mengukur besarnya korelasi antara konstruk dengan 
variabel laten. Dalam evaluasi tersebut dari pemeriksaan individual item realibity, 
dapat dilihat dari nilai standardized loading factor. Standardized loading factor 
menggambarkan besarnya korelasi antara setiap item pengukuran (indikator) 
dengan konstruknya. Nilai loading factor  ≥  0.7 dikatakan ideal, artinya bahwa 
indikator tersebut valid mengukur konstruk yang dibentuknya. Nilai loading 
factor dalam pengalaman empiris sebesar ≥ 0.5 masih dapat diterima. Bahkan 
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sebagian ahli mentolerir nilai loading factor ≤ 0.4 harus dikeluarkan dari model 
atau di-drop. Nilai kuadrat dari nilai loading factor disebut dengan communalities. 
Nilai tersebut menunjukkan persentasi konstruk mampu menerangkan variasi 
yang ada dalam indikator  (Haryono, 2017: 372). 
Langkah selanjutnya yaitu melihat internal consistency reliability dari nilai 
cronbach’s alpha dan composite reliabilty (CR). CR lebih baik dalam mengukur 
internal cocsistency dibandingkan cronbach’s alpha dalam SEM sebab CR tidak 
mengasumsikan kesamaan boot dari setiap indikator. Cronbach’s alpha lebih 
cenderung menaksir lebih rendah construct reliability dibandingkan CR.  Formula 
dari Composite Reliability (CR) sebagai berikut (Haryono, 2017): 
CR = (∑λi)
2
 / (∑λi)
2
 + (∑Ɛi) 
Interpretasi CR sama dengan cronbach’s alpha. Nilai batas ≥ 0.7 dapat 
diterima, dan ≥ 0.8 sangat memuaskan. Ukuran lain dari covergent validity  adalah 
nilai average variance extracted (AVE). Nilai AVE menggambarkan besarnya 
varian atau keragaman variabel manifest yang dapat dimiliki oleh konstruk laten. 
Oleh sebab itu, semakin besar varian atau keragaman variabel manifest yang dapat 
dikandung oleh konstruk laten, maka semakin besar representasi variabel manifest 
terhadap konstruk latennya (Haryono, 2017: 373). 
Nilai AVE minimal 0.5 sudah menunjukkan ukuran convergent validity 
yang baik. Artinya bahwa variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari 
setengah varian dari indikator-indikatornya (Sholiha & Salamah, 2015). Nilai 
AVE dapat diperoleh dari penjumlahan kuadrat loading factor dibagi dengan 
error. Formula dari AVE sebagai berikut (Haryono, 2017): 
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AVE = ∑λi
2
 / ∑λi
2
 + ∑Ɛi 
Ukuran AVE juga dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas component 
score variable latent dan hasilnya lebih konsevatif dibandingkan dengan CR. 
Apabila semua indikator distandarkan, maka nilai AVE akan sama dengan rata-
rata nilai block communalities (Haryono, 2017). 
Discriminant Validity dapat dilihat dari cross-loading antara indikator 
dengan variabel latennya. Apabila korelasi variabel laten dengan indikator lebih 
besar daripada ukuran variabel laten lainnya, maka hal tersebut menunjukkan 
bahwa konstruk laten memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik 
dibandingkan ukuran blok lainnya, pernyataan tersebut dinyatakan oleh Ghozali 
(2008) dalam Cahyaningrum et al., (2015). 
2. Evaluasi Model Pengukuran Formatif 
Pengujian validitas yang biasa dipakai dalam metode klasik tidak dapat 
digunakan untuk model pengukuran fomatif, sehingga konsep reliabilitas (internal 
cinsistency) dan construct validity tidak memiliki arti ketika model pengukuran 
bersifat formatif. Dalam hubungan model pengukuran formatif, reliabilitas 
konstruk menjadi tidak relevan lagi dalam menguji kualitas pengukuran. Hal yang 
perlu dilakukan adalah menggunakan dasar teoritik yang rasional dan pendapat 
para ahli (Haryono, 2017). 
Terdapat lima isu kristis untuk menentukan kualitas model formatif, yaitu: 
(1) content specification, berhubungan dengan cakupan konstruk laten yang akan 
diukur. Artinya bahwa jika mau meneliti, peneliti harus seringkali mendiskusikan 
dan menjamin dengan benar spesifikasi isi dari konstruk tersebut. (2) specification 
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indicator, harus jelas mengidentifikasi dan mendefinisikan indikator tersebut. (3) 
reliability indicator, berhubungan dengan skala kepentingan indikator yang 
membentuk konstruk. (4) colinearity indicator, menyatakan antara indikator yang 
dibentuk tidak saling berhubungan atau tidak terdapat masalah multikolinearitas 
dapat diukur dengan variance inflated factor (VIF). Nilai VIF > 10 terindikasi 
terdapat masalah dengan multikolinearitas dan (5) external validity, menjamin 
bahwa semua indikator yang dibentuk dimasukkan ke dalam model (Haryono, 
2017: 374).  
 
3.8.3.2 Evaluasi Model Struktural (inner model) 
Langkah awal dalam evaluasi ini adalah melihat signifikansi hubungan 
antar konstruk/variabel. Hal tersebut dapat dilihat dari koefisien jalur (path 
coeficient) yang menggambarkan kekuatan hubungan antar konstruk. Tanda dalam 
jalur (path coeficient) harus sesuai dengan teori yang dihipotesiskan, 
signifikansinya dapat dilihat pada t test atau CR (critical ratio) yang didapat dari 
proses bootstrapping atau resampling method (Haryono, 2017).  
Langkah kedua adalah mengevaluasi nilai R
2
. Kualitas model struktural 
dievaluasi melalui pengujian indeks pengukuran yaitu R
2
. Interpretasi nilai R
2 
sama dengan interpretasi R
2
 regresi linear, yaitu besarnya variability variabel 
endogen yang mampu dijelaskan oleh variabel eksogen. Kriteria R
2
 terdiri dari 
tiga klasifikasi yaitu nilai R
2
 0.67, 0.33 dan 0.19 sebagai substansial, sedang 
(moderate) dan lemah (weak). Perubahan nilai R
2
 dapat digunakan untuk melihat 
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apakah pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel laten eksogen memiliki 
pengaruh yang substansif (Haryono, 2017). 
 
Effect Size f
2
 = R
2
included – R2Excluded / 1-R2Included 
 
R included dan R excluded adalah R
2
 dari variabel laten endogen yang 
didapatkan ketika variabel eksogen masuk atau dikeluarkan dalam model. Effect 
size f
2
 yang disarankan adalah 0.02, 0.15, dan 0.35 dengan variabel laten eksogen 
bepengaruh kecil, moderat dan besar pada level struktural (Haryono, 2017: 374). 
Memvalidasi model struktural secara keseluruhan dapat menggunakan 
Goodness of Fit (GOF). GOF adalah ukuran tunggal untuk memvalidasi performa 
gabungan antara model pengukuran dan model struktural. Nilai GOF dapat 
diperoleh dari average communalities indeks dikalikan dengan nilai R
2
 model. 
Formulanya sebagai berikut: 
  
Dimana Com bergaris di atas adalah average communialities  dan R
2
 bergaris di 
atas adalah nilai rata-rata model R
2
. Nilai GOF terbentang dari 0 sampai dengan 1 
dengan interpretasi nilai-nilai : 0.1 (Gof kecil), 0.25 (Gof moderat) dan 0.36 (Gof 
besar) (Haryono, 2017: 374-375). 
 Gozali (2011) dalam Rozandy, Santoso, & Putri (2012) menyatakan 
bahwa Goodness of fit juga dapat diukur menggunakan R
2
 variabel laten dependen 
dan menggunakan Q
2
 predictive relevance untuk model struktural, mengukur 
seberapa baik observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. 
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Nilai Q
2
 harus > 0 dimana menunjukkan model memiliki predictive relevance 
yang baik. 
 
3.8.3.3 Pengujian Hipotesis 
Menurut Hair, et al., (2014) dalam Cahyaningrum et al., (2015) PLS tidak 
mengasumsikan data berdistribusi normal, sebagai gantinya PLS bergantung pada 
prosedur bootstrap non-parametrik untuk menguji signifikansi koefisiennya. 
Hipotesis statistik untuk outer model: H0: λjk= 0 maka  H1: λjk≠ 0. 
Hipotesis statistik untuk inner model: H0 : βi= 0 maka H1 : βi ≠ 0. 
Statistik uji yang digunakan adalah uji t, dengan menggunakan rumus sebagai 
berikut: 
 
Dengan t merupakan t-hitung dan SE(βg) adalah standart error yang didapat dari 
bootstrapping. Ketika ukuran dari nilai empiris t yang dihasilkan > 1,96 
diasumsikan bahwa koefisien jalur berbeda secara sigifikan dengan pada level 
signifikansi 5% (α=0,05 tes 2 arah) (Cahyaningrum et al., 2015). 
  
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1 Profil Hotel di Solo 
Solo merupakan salah satu kota yang memiliki beberapa tempat wisata 
yang sering dikunjungi oleh banyak wisatawan baik dari dalam kota maupun luar 
kota. Dengan begitu, kota solo juga memiliki banyak hotel yang dapat digunakan 
oleh para wisatawan untuk beristirahat. Hotel di Solo memiliki beragam jenis 
fasilitas sesuai dengan tingkatan bintang yang dimiliki. Ada yang berbintang tiga, 
empat dan lima. Beberapa Hotel di Solo yang ternama diantaranya Hotel Alila, 
Hotel Fave, Hotel Best Western, Hotel Lor-In, Hotel Pramesthi Solo dan lain 
sebagainya.  
Hotel di Solo adalah suatu perusahaan yang bergerak dibidang jasa. 
Masing-masing Hotel memiliki tempat yang strategis, misalnya bertempat di  
pinggir jalan utama Solo-Yogyakarta. Bukan tanpa alasan hotel-hotel tersebut 
didirikan dipinggir jalan utama, karena untuk memudahkan dalam mendapatkan 
pengunjung atau konsumen.  
Mayoritas Hotel di Solo memeliki beberapa departement diantaranya front 
office, Marketing office, Food & Beverage, dan Hose Keeper. Dengan visi sebagai 
berikut: 
1.  Memperoleh keuntungan sebesar-besarnya bagi perusahaan. 
2. Meningkatkan kesejahteraan karyawan. 
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Supaya visi tersebut dapat tercapai, Hotel melakukan dua hal berikut ini: 
1. Memperbesar dan meningkatkan revenue hotel. 
2. Memperkecil pengeluaran (me-minimize expensive). 
Berikut adalah mayoritas dari misi Hotel di Solo: 
1. Meningkatkan GOP (Gross Operating Profit). 
2. Meningkatkan jumlah langganan. 
3. Menyelengggarakan program pengembangan karyawan yang efektif. 
4. Melembagakan program penghargaan kepada karyawan yang berprestasi. 
5. Mengurangi biaya Heat, Light dan Power. 
6. Memperkecil jumlah tagihan / piutang yang tidak tertagih. 
7. Memperkecil/ Menghindarkan kecelakaan baik kepada tamu maupun kepada 
karyawan hotel. 
8. Menguarangi biaya pemeliharaan dan perbaikan peralatan. 
9. Memperkecil angka mangkir karyawan. 
10. Meningkatkan revenue dari minor operating departement. 
11. Meningkakan kemampuan pelayanan service terutama karayawan di line 
depan. 
12. Meningkatkan business dari pasar-pasar wisata dan menjalin kerjasama 
dengan Biro Perjalanan Umum dan Lembaga-lembaga Pendidikan. 
13. Memperkecil jumlah tamu yang complaint. 
14. Meningkatkan harga rata-rata kamar, dengan tidak merubah struktur harga 
kamar. 
15. Menurunkan food cost tetapi tanpa mengurangi standar mutu dan quantity. 
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16. Meningkatkan penjulan makanan dan minuman. 
17. Meningkatkan jumlah tamu di restaurant. 
18. Meningkatkan jumlah penjualan kamar. 
19. Meningkatkan penjualan room service. 
20. Mengadakan pemeliharan yang baik dan teratur terhadap aset-aset hotel.  
 
4.1.2 Struktur Organisasi 
 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi Hotel di Solo 
 
4.1.3 Produk atau Jasa Perusahaan 
Hotel di Solo mayoritas memiliki produk atau jasa sebagai berikut: 
1. Kamar  
Memiliki kamar dengan berbagai macam jenis seperti berikut ini: 
1) President Suite 
2) Executive Suite 
3) Suite 
4) Executive 
5) Deluxe 
6) Superior 
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7) Moderate 
8) Standart 
Fasilitas dari masing-masing tipe kamar berbeda, namun umumnya 
fasilitas tersebut diantaranya: Spring Bed, AC Split, TV Colour, Bath Room 
Shower/ Bath Tub, Hot & Cold Water, included Breakfast. 
2. Restaurant 
3. Coffee Shop 
4. Hall  
5. Ruang Meeting  
6. Free Hot Spot 
7. Free Wifii 
8. Laundry Service 
9. Room Service 
10. Travel & Ticketing 
11. Taxi Service 
Hotel di Solo mayortas juga menyediakan beberapa paket sebagai berikut: 
a. Paket Meeting ( Fullboard, Fullday, Oneday, Halfday ) 
b. Table Manner 
c. Wedding 
d. Paket Wisata City Tour 
e. Paket Wisuda 
f. Paket Akhirussannah 
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4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Deskripsi Responden 
Berdasarkan hasil pengumpulan data diperoleh sampel dengan berbagai 
karakteristik. Karakteristik responden yang akan dibahas dibawah ini yaitu: jenis 
kelamin, usia, pendidikan terakhir, lama bekerja. 
a. Jenis kelamin 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 
4.1 berikut ini: 
Tabel 4.1 
Jumlah pegawai Hotel di Solo 
 
No Keterangan Jumlah 
1 Laki-laki 27 
2 Perempuan 13 
Jumlah 40 
Sumber: data primer yang diolah 
Pada tabel 4.1 diketahui jumlah karyawan 40 orang, dengan rincian 27 orang 
karyawan laki-laki dan karyawan wanita sebanyak 13 orang. 
b. Usia 
Hasil penyebaran kuesioner diperoleh karakteristik responden berdasarkan 
usia diklasifikasikan sebagai berikut: 
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Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 
No Karakteristik Jumlah 
1 20-25 tahun 16 
2 26-30 tahun 4 
3 31-35 tahun 6 
4 36-40 tahun 11 
5 >40 tahun 3 
Jumlah 40 
 Sumber: data primer yang diolah 
 Pada tabel 4.2 di atas diketahui bahwa responden berdasarkan umur yang 
paling banyak berusai 20-15 tahun, dan yang paling sedikit berusia >40 tahun. 
c. Pendidikan Terakhir 
Hasil penyebaran kuesioner diperoleh karakteristik responden berdasarkan 
pendidikan diklasifikasikan sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
 
No Karakteristik Jumlah 
1 SD 0 
2 SMP 0 
3 SMA 13 
4 D3 17 
5 S1 10 
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Lanjutan Tabel 4.3 
Jumlah 40 
 Sumber: data primer yang dioleh 
 Pada tabel 4.3 di atas diketahui bahwa responden berdasarkan tingkat 
pendidikan yang paling banyak adalah lulusan D3 yaitu sebanyak 17 orang. Dan 
tingkat pendidikan yang paling sedikit adalah S1 yaitu 10 orang. 
d. Lama Bekerja 
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada tabel 4.4 
berikut ini: 
Tabel 4.4 
Jumlah Pegawai Berdasarkan Masa Kerja 
 
No Keterangan Jumlah 
1 <5 tahun 16 
2 5-10 tahun 24 
3 11-15 tahun 0 
4 16-19 tahun 0 
5 >20 tahun 0 
 Sumber: data primer yang diolah 
 Pada tabel 4.4 di atas diketahui bahwa responden berdasarkan masa kerja 
yang paling lama bekerja yaitu 5-10 tahun berjumlah 24 orang.  
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4.2.2 Pengujian dan Analisis Data 
4.2.2.1 Menilai Outer Model (Model Pengukuran) 
Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisa data 
menggunakan SmartPLS untuk menilai outer model yaitu Convergent Validity, 
Composite Realibility, dan Discriminant Validity. 
a. Convergent Validity 
Berdasarkan pengukuran Convergent Validity dalam SmartPLS, jika nilai 
loading factor lebih dari 0.7 maka dikatakan bahwa indikator tersebut valid 
dengan konstruk yang diukur. Namun, dalam penelitian awal nilai loading factor 
0.5 masih dapat diterima, dan nilai loading factor 0.4 harus dikeluarkan dari 
model (Haryono, 2017). Dalam penelitian ini menggunakan nilai loading factor 
sebesar 0.5. Berikut output dari perhitungan menggunakan SmartPLS: 
Tabel 4.5 
Outer Loading 
 
 Model Awal Modifikasi 
Islamic Work Ethic 
IWE1 -0.308  
IWE2 0.658 0.662 
IWE3 0.496 0.588 
IWE4 0.485 0.509 
IWE5 0.066  
Employee Engagement 
EE1 0.675 0.676 
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Lanjutan Tabel 4.5 
 Model Awal Modifikasi 
EE2 0.589 0.562 
EE3 0.766 0.791 
EE4 0.644 0.636 
EE5 0.658 0.655 
Pengalaman Kerja 
PK1 0.577 0.605 
PK2 0.699 0.680 
PK3 0.543 0.570 
PK4 0.551 0.528 
PK5 0.603 0.599 
Kinerja Karyawan 
KK1 0.055  
KK2 0.160  
KK3 0.685 0.692 
KK4 0.831 0.837 
KK5 0.882 0.892 
Sumber: data primer yang diolah dengan SmartPLS. 
 Berdasarkan tabel 4.5 pada tabel awal terdapat beberapa nilai loading 
factor < 0.7. Nilai-nilai tersebut dimiliki oleh indikator IWE1, IWE5, KK1 dan 
KK2. Sehingga indikator-indikator tersebut harus dieliminasi dari model. 
Sehingga hasil eliminasi yang dimaksud menghasilkan nilai loading factor 
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sebagaimana yang ada di dalam kolom Modifikasi. Berikut adalah gambar 
pemodelan dari loading factor setelah dieliminasi: 
 
Sumber: data primer yang diolah dengan SmartPLS. 
Gambar 4.2 Output Loading Factor Pemodelan 
 
b. Composite Realibity 
Kriteria selanjutnya adalah composite reliability dan convergent validity 
(AVE) yang disajikan dalam Tabel 4.6 sebagai berikut: 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Laten 
 
Variabel Composite 
Reability (CR) 
Average 
Variance 
Extracted (AVE) 
Keterangan 
Islamic Work 
Ethic (X1) 
0.612 0.347 Reliabel 
69 
 
 
 
Lanjutan Tabel 4.6 
Variabel Compozite 
Reability (CR) 
Average 
Variance 
Extracted (AVE) 
Keterangan 
Employee 
Engagement 
(X2) 
0.799 0.446 Reliabel 
Pengalaman 
Kerja (X3) 
0.735 0.358 Reliabel 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
0.851 0.658 Reliabel 
  Sumber: Output data primer yang diolah SmartPLS 
Tabel 4.6 menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam model reliabel yang 
dapat dilihat berdasarkan nilai CR dan AVE yang ada.  
c. Discriminat Validity 
Pada indikator reflektif perlu dilakukan pengujian validitas diskriminan 
(discriminant validity) dengan cara membandingkan nilai yang ada pada cross 
loading. Dinyatakan suatu indikator valid, jika memiliki nilai loading factor 
tertinggi kepada konstruk yang dituju dibandingkan dengan loading factor kepada 
konstruk lain (Ann, Alfa, Rachmatin, & Agustina, 2017). 
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Tabel 4.7 
Output Cross Loading 
 
Indikator Islamic 
Work Ethic 
(X1) 
Employee 
Engagement 
(X2) 
Pengalaman 
Kerja (X3) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
IWE2 0.662 0.024 0.111 0.301 
IWE3 0.588 0.108 0.005 0.312 
IWE4 0.509 -0.025 0.027 0.143 
EE1 0.080 0.676 0.007 0.436 
EE2 -0.053 0.562 0.218 0.270 
EE3 0.097 0.791 -0.030 0.397 
EE4 -0.197 0.636 0.062 0.118 
EE5 0.183 0.655 -0.071 0.250 
PK1 -0.003 -0.103 0.680 0.250 
PK2 0.118 -0.103 0.680 0.250 
PK3 0.085 0.107 0.570 0.140 
PK4 0.411 0.040 0.528 0.112 
PK5 -0.173 0.107 0.599 0.230 
KK3 0.316 0.376 0.100 0.692 
KK4 0.300 0.431 0.278 0.837 
KK5 0.476 0.409 0.367 0.892 
  Sumber: Output dari olah data primer pada SmartPLS. 
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4.2.2.2 Menilai Inner Model (Model Struktural) 
Evaluasi model struktural dilakukan dengan melakukan uji R-square (R
2
) 
dan uji signifikansi melalui estimasi koefisien jalur (Ann et al., 2017). 
a. Uji Signifikan 
Uji signifikan bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel eksogen 
terhadap variabel endogen. Pengujian ini dilakukan melalui proses bootstrapping 
dengan bantuan software SmartPLS sehingga diperoleh hasil sebagai berikut: 
 
Tabel 4.8 
Output Perhitungan Bootstrapping Data Penelitian 
 
 Original 
Sample 
Estimate (O) 
Sample 
Mean (M) 
Standar 
Deviation 
(STD) 
T Statistics 
(IO/STDEVI) 
P 
Values 
IWE (X1) ->  
KK (Y) 
0.397 0.382 0.100 3.977 0.000 
EE (X2) -> 
KK (Y) 
0.454 0.446 0.083 5.478 0.000 
PK (X3) -> 
KK (Y) 
0.272 0.302 0.109 2.485 0.017 
Sumber: Output data Primer yang diolah SmartPLS. 
b. Pengujian R2 
Berikut output dari olah data primer pada SmartPLS: 
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Tabel 4.9 
Output Perhitungan R
2 
 
 R Square R Square Adjusted 
Kinerja Karyawan 0.496 0.454 
 Sumber: Output olah data primer SmartPLS. 
Nilai R-Square (R
2
) dipergunakan untuk mengukur berapa besar pengaruh 
variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen (Ann et al., 
2017). Yamin dan Kurniawan (2011: 21) dalam Haryono (2017: 374) 
menyebutkan terdapat kriteria R
2
 terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu: nilai R
2
 0.67, 
0.33 dan 0.19 sebagai substansial, sedang, dan lemah. 
Tabel 4.9 menunjukkan nilai R
2
 sebesar 0.496 yang lebih besar dari 0.33 
artinya pemodelan yang dibentuk dikategorikan sebagai model yang sedang. 
Kemudian nilai R
2
 dimasukkan kedalam Q-square sebagai berikut: 
Q
2
 = 1 – (1 – (Rsquare)
2
) 
Q
2
 = 1 – (1 – (0.496)2) = 0.246 
Berdasarkan hasil dari perhitungan Q-Square dapat dilihat bahwa nilainya 
sebesar 0.246. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel Islamic Work Ethic, 
Employee Engagement, dan Pengalaman Kerja memiliki tingkat prediksi yang 
baik terhadap Kinerja Karyawan. 
 
4.2.2.3 Pengujian Hipotesis 1 (Islamic Work Ethic berpengauh terhadap 
kinerja karyawan) 
Berdasarkan hasil analisis yang ada pada tabel 4.8 T-statistik untuk 
variabel Islamic Work Ethic (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 3.977 > 
73 
 
 
 
1.96. Nilai original sample estimate menunjukkan nilai positif  sebesar 0.397 
artinya bahwa arah hubungan variabel Islamic Work Ethic (X1) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) adalah positif. Dengan demikian H1 pada penelitian diterima, 
artinya variabel Islamic Work Ethic (X1) dengan indikator-indikator yang dimiliki 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan indikator-indikator yang 
signifikan. Perihal tersebut artinya, jika seorang karyawan memiliki Islamic Work 
Ethic tinggi, maka Kinerjanya semakin baik pula. 
Hasil penelitian ini sama dengan penelitian yang telah dilakukan oleh 
Keumala Hayati dan Indra Canigo (2012), Harjony Desky (2014), Mc. Mifrohul 
Hana (2015), Novia Zahrah dkk (2016), dan Mohamed Farah Abdi dkk (2014). 
Beberapa penelitian tersebut menghasilkan analisis bahwa Islamic Work Ethic 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.  
Hasil penelitian ini dapat berpengaruh, karena Hotel di Solo sendiri 
memiliki karyawan yang mayoritas beragama Islam. Sehingga kebanyakan 
karyawannya menerapkan etika kerja Islam pada saat bekerja. Islamic Work Ethic 
dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. Misalnya, apabila karyawan tersebut bekerja dengan ikhlas dan 
bertanggungjawab penuh terhadap pekerjaannya, maka akan menghasilkan hasil 
yang sesuai dengan harapan perusahaan. 
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4.2.2.4 Pengujian Hipotesis 2 (Employee Engagement memiliki pengaruh 
terhadap kinerja karyawan) 
Berdasarkan tabel 4.9 T-statistik untuk variabel Employee Engagement 
(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) menunjukkan nilai sebesar 5.478 > 1.96. 
Nilai Original Sample Estimate menunjukkan nilai positif sebesar 0.454 artinya 
arah hubungan kedua variabel tersebut adalah positif. Dengan demikian H2 dalam 
penelitian ini diterima, artinya bahwa employee engagement dengan semua 
indikator-indikatornya berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Semakin tinggi nilai employee engagement yang dimiliki oleh karyawan, maka 
semakin baik pula kinerjanya. 
Hasil penelitian ini sama dengan penelitian yang telah dilakukan oleh 
Agnes Wahyu Handoyo dan Roy Setiawan (2017). Hasil dari penelitian tersebut 
menyatakan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini berpengaruh, karena beberapa Hotel di Solo memiliki 
karyawan yang mempunyai employee engagement yang tinggi terhadap 
perusahaannya. Misalnya, karyawan hotel semangat untuk mengerjakan 
pekerjaannya dengan dedikasi dan antusias yang tinggi. 
 
4.2.2.5 Pengujian Hipotesis 3 (Pengalaman Kerja Berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan) 
Pada tabel 4.9 menunjukkan nilai t-statistik untuk variabel Pengalaman 
Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 2.485 > 1.96. Nilai Original 
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Sample Estimate untuk variabel ini positif sebesar 0.272. Dengan demikian H3 
diterima, artinya bahwa variabel Pengalaman Kerja (X3) berpengaruh positif 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Semakin banyak pengalaman kerja 
yang dimiliki oleh karyawan, maka akan semakin baik pula kinerja karyawan 
tersebut. 
Hasil dari penelitian ini sama dengan penelitian terdahulu yang telah 
dilakukan oleh Diah Maha Dwijayanthi dan I.B. Dharmadiaksa (2013). Penelitian 
tersebut menyatakan bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Pengalaman kinerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan Hotel di Solo 
karena untuk mengisi jabatan-jabatan tertentu seperti supervisor, manager 
pemasaran, dan general manager memerlukan banyak pengalaman dari seorang 
karyawan. Seperti yang kita ketahui bahwa semakin lama seseorang bekerja, maka 
orang tersebut akan memiliki pengalaman yang lebih banyak pula. Sehingga 
pengalaman yang dimiliki dapat diterapkan di perusahaan dan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan tersebut. 
 
 
 
 
 
  
 
BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil analisis, maka dapat ditarik 
beberapa kesimpulan sebagai berikut: 
1. Secara parsial islamic work ethic berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Perihal tersebut dapat dilihat dari nilai t statistik sebesar 
3.977 > 1.96. Artinya jika seorang karyawan memiliki islamic work ethic 
yang tinggi, maka kinerjanya juga semakin baik. 
2. Secara parsial employee engagement  pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Perihal tersebut dapat dilihat dari nilai t statistik 
sebesar 5.478 > 1.96. 
3. Secara parsial pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Perihal tersebut ditunjukkan dengan adanya nilai t statistik sebesar 2.485 > 
1.96. 
4. Secara parsial dan simultan, Islamic Work Ethic, Employee Engagement, dan 
Pengalaman Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
  
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Terdapat beberapa kekurangan yang ada dalalm penelitian ini, yaitu sebagai 
berikut ini: 
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1. Penelitian ini masih memiliki nilai AVE yang kurang baik. Karena untuk 
variabel Islamic Work Ethic, Employee Engagement, dan Pengalaman Kerja 
masih memiliki nilai AVE dibawah 0.05 yaitu 0.347, 0.446, dan 0.358. 
2. Penelitian ini masih memiliki nilai R2 yang sedang.  Karena nilai dari R2 
dalam penelitian ini masih 0.496 termasuk kedalam penilaian yang moderate. 
Yangmana nilai R
2
 yang baik adalah ≥ 0.67. 
 
5.3 Saran-saran 
Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa pelaksanaan kinerja karyawan Hotel 
di Solo adalah tinggi. Dengan maksud baik sekarang penulis memberikan sedikit 
saran sebagai berikut: 
1) Perusahaan sebaiknya tetap mendorong karyawannya agar memiliki 
dedikasi yang tinggi terhadap perusahaan. Karena, dedikasi karyawan 
dapat meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Hal ini berkaitan dengan 
hasil dari penelitian yang menunjukkan bahwa dedikasi (dedication) 
memiliki nilai cross loding yang tinggi yaitu sebesar 0.791. 
2) Perusahaan sebaiknya terus memberikan semangat dalam bekerja kepada 
karyawannya. Semangat dalam bekerja memiliki pengaruh yang tinggi 
juga terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari nilai cross 
loding yang dihasilkan yaitu sebesar 0.676. 
3) Perusahaan sebaiknya melakukan sesuatu hal untuk meningkatkan antusias 
dari karyawan dalam bekerja. Antusias dari karyawan dapat 
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mempengaruhi kinerjanya. Perihal tersebut dapat dilihat dari nilai cross 
loding yang  dihasilkan dari antusias (absorption) sebesar 0.655. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
 
No Bulan September Oktober November Desember Januari Februari 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Proposal 
X X X X                     
2 Konsultasi   X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X 
3 Revisi 
Proposal 
    X X                   
4 Pengumpulan 
Data 
      X X                 
5 Analisis Data         X X X X X            
6 Penulisan 
Akhir 
Naskah 
Skripsi 
              X X         
7 Pendaftaran 
Munaqosyah 
                  X      
8 Munaqosyah                     X    
9 Revisi 
Skripsi 
                     X X  
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Lampiran 2 
Kuisioner Penelitian 
 
IDENTITAS RESPONDEN 
Nama  : 
Jenis Kelamin : 
Umur  : 
Pendidikan : 
Jabatan : 
Lama Kerja : 
PETUNJUK PENGISIAN ANGKET 
 Pada angket ini, bapak/ibu akan menjumpai beberapa pertanyaan. Baca 
dan pahami setiap pertanyaan tersebut dan pilihlah satu dari 5 pilihan jawaban 
yang paling sesuai dengan diri bapak/ibu dengan memberi tanda silang (X) pada 
salah satu pilihan jawaban yang tersedia sebagai berikut: 
Pilihan Keterangan 
STS Sangat Tidak Setuju 
TS Tidak Setuju 
N Netral 
S Setuju 
SS Sangat Setuju 
 Tidak terdapat jawaban yang salah, jawaban yang diharapkan adalah 
jawaban yang paling mendekati keadaan Bapak/Ibu yang sesungguhnya. Jawaban 
yang diberikan tidak akan mempengaruhi posisi jabatan Bapak/Ibu saat ini. Oleh 
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sebab itu, saya berharap Bapak/Ibu bersedia menjawab sejujur-jujurnya, tanpa 
mendiskusikannya dengan orang lain. 
PERTANYAAN 
NO PERTANYAAN PILIHAN JAWABAN 
STS TS N S SS 
ETIKA KERJA ISLAM 
1. Saya mampu membedakan antara 
tujuan benar dan salah, baik dan 
buruk menurut ajaran Islam. 
     
2. Saya menyukai efisiensi dan 
efektivitas kerja 
     
3. Saya mempunyai disiplin pribadi      
4. Saya mengembangkan sikap hidup 
kritis konstruktif (Disiplin, 
professional, dan menjaga amanah) 
     
5. Saya percaya pada potensi karunia 
Allah SWT untuk melaksanakan 
tugas: bertawakal hanya kepada 
Allah SWT 
     
Sumber: (Desky, 2014) 
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NO PERTANYAAN PILIHAN JAWABAN 
STS TS N S SS 
KETERIKATAN KERJA 
1. Saya merasa bersemangat dalam 
bekerja 
     
2. Saya bangga terhadap pekerjaan yang 
saya lakukan 
     
3. Saya berusaha untuk menyelesaikan 
pekerjaan dengan baik sesuai 
ketentuan atasan 
     
4. Saya turut mendukung perusahaan 
dalam mencapai tujuan-tujuan 
perusahaan 
     
5. Saya merasa antusias dengan 
pekerjaan saya 
     
Sumber:(Annisa & Soeling, 2013) 
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NO PERTANYAAN PILIHAN JAWABAN 
STS TS N S SS 
PENGALAMAN KERJA 
1. Pengalaman kerja yang saya miliki, 
membantu saya mengurangi 
kesalahan-kesalahan dalam 
melakukan pekerjaan. 
     
2. Pekerjaan yang saya lakukan saat ini, 
sangat membutuhkan pengalaman 
kerja yang saya miliki. 
     
3. Saya tidak membuang-buang 
waktukerja dengan kegiatan lain yang 
tidak berkaitan degan pekerjaan. 
     
4. Dalam bekerja saya selalu 
menyelesaikan tepat waktu. 
     
5. Pekerjaan saya lebih banyak 
diperoleh melalui pengalaman 
pribadi. 
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NO PERTANYAAN PILIHAN JAWABAN 
STS TS N S SS 
KINERJA KARYAWAN 
1. Saya dapat melaksanakan pekerjaan 
dengan optimal. 
     
2. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat waktu. 
     
3. Saya telah mengusai pekerjaan 
dengan baik. 
     
4. Saya selalu memunculkan ide yang 
timbul dari diri saya dalam 
menyelesaikan tugas. 
     
5. Saya selalu mematuhi memahami 
jam kerja yang ditentukan. 
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Lampiran 3 
Data Kuisioner 
 
IWE1 IWE2 IWE3 IWE4 IWE5 EE1 EE2 EE3 EE4 EE5 PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
3 5 3 5 3 5 4 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 5 3 3 
4 4 5 5 5 4 3 3 3 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 5 
3 3 4 4 5 5 3 4 3 3 5 3 3 3 3 4 5 4 5 4 
4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 
5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 2 4 2 2 3 2 
3 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 4 3 2 4 4 4 
5 3 5 5 5 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 
4 3 4 3 4 5 3 5 5 3 4 3 4 3 5 5 5 4 5 4 
3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 5 3 5 3 3 4 3 4 3 5 
3 5 3 3 5 4 5 4 3 3 5 4 5 4 5 5 3 4 5 5 
4 3 5 5 5 5 4 4 4 5 3 4 5 3 4 5 5 5 5 5 
4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 3 5 5 
5 3 2 4 5 3 3 4 4 4 5 3 5 3 5 5 5 3 2 2 
4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
5 4 5 4 5 5 3 5 3 4 4 3 3 3 3 4 5 5 4 4 
4 3 5 3 5 3 3 3 3 3 2 3 4 5 2 3 4 2 2 2 
2 5 3 5 5 3 5 3 5 5 2 3 2 3 3 4 3 5 3 3 
3 3 3 3 5 4 5 5 5 5 3 3 3 3 3 5 4 3 2 3 
3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 4 4 
5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 2 5 3 5 4 5 
5 3 3 4 2 5 5 4 4 4 3 3 3 3 3 4 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 2 4 3 3 3 5 5 5 3 3 
5 4 2 4 5 5 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 2 
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4 5 4 5 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 
3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 
4 4 4 2 4 5 3 5 4 4 3 5 3 3 3 5 4 4 5 5 
5 5 4 5 5 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
2 2 3 5 4 5 3 2 4 1 5 5 3 3 4 2 5 3 5 3 
4 3 5 3 4 2 4 3 2 3 3 5 3 4 3 5 3 4 3 5 
3 4 5 3 4 3 4 5 3 4 2 4 5 4 3 5 3 4 5 3 
4 2 4 3 5 4 5 3 4 2 4 4 5 2 5 4 2 3 2 3 
3 3 3 3 2 3 4 2 4 5 2 5 3 2 5 3 2 4 3 2 
4 5 3 4 2 5 5 3 4 5 3 4 5 4 4 2 4 5 3 4 
4 3 5 2 3 4 4 3 2 4 5 3 2 3 5 3 4 3 4 3 
4 5 3 4 5 3 4 2 4 3 5 4 5 4 2 3 5 3 3 3 
3 5 3 3 5 4 5 4 3 3 5 4 5 4 5 5 3 4 5 5 
4 3 5 5 5 5 4 4 4 5 3 4 5 3 3 5 5 5 5 5 
4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 3 5 5 
5 3 2 4 5 3 3 4 4 4 5 3 5 3 2 5 5 3 2 2 
4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 4 4 4 5 4 
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Lampiran 4 
Balasan Surat Penelitian 
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Lampiran 5 
Cek Plagiasi 
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Lampiran 6 
Daftar Riwayat Penulis 
 
DAFTAR RIWAYAT PENULIS 
A. Data Pribadi 
Nama   : Wiwin Rusyanti 
Tempat tanggal lahir : Sragen, 26 Maret 1997 
Alamat   : Getas, Musuk, Sambirejo, Sragen. 
No. Hp   : 0822-4257-4494 
e-mail   : wiwinrusyanti@gmail.com 
Nama orangtua  : Ayah : Sadi Istanto 
      Ibu : Parmi 
B. Riwayat Pendidikan 
1. SD N Musuk 1 
2. SMP N 1 Sambirejo 
3. SMK PGRI Sragen 
4. IAIN Surakarta 
C. Riwayat Organisasi 
1. OSIS SMK PGRI Sragen 
2. BANTARA SMK PGRI Sragen 
3. DISTA FM IAIN Surakarta 
4. GenBI Solo 2018 
D. Data Penghargaan 
1. Juara 2 Lomba Kejuruan Administrasi Perkantoran tingkat Kabupaten 
Sragen. 
2. Penerima Beasiswa BI tahun 2018. 
